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Osaava henkilöstö on organisaatiolle tärkeintä, mitä sillä on. Henkilöstön osaamisesta 
huolehtiminen, osaamisen tunnistaminen ja tiedon jakaminen muuttuvassa 
toimintaympäristössä ja resurssien vähentyessä on johtamisen yksi huomionarvoisimpia 
seikkoja. Tämä opinnäytetyö käsittelee hiljaisen tiedon tunnistamista ja jakamista Sisä-
Suomen poliisilaitoksen Keski-Suomen tutkintayksiköissä. Opinnäytetyössä selvitetään 
ryhmänjohtajien ja tutkinnanjohtajien käsityksiä hiljaisesta tiedosta sekä käytössä olevia 
menetelmiä hiljaisen tiedon jakamisessa. Lisäksi selvitetään, mitkä tekijät estävät ja 
edistävät hiljaisen tiedon jakamista. Teoreettisena viitekehyksenä toimii Michael Polanyin 
(1966) hiljaisen tiedon filosofista taustaa selvittävät tutkimukset sekä Ikujirõ Nonakan ja 
Hirotaka Takeuchin (1995) kehittämä tiedon luomisen prosessimalli (SECI-malli). 
Opinnäytetyö on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tiedonkeruumenetelmänä on 
puolistrukturoitu teemahaastattelu.  
 
 
Haastattelut osoittavat, että hiljaisen tiedon merkitys Keski-Suomen tutkintayksiköissä 
mielletään tärkeäksi ja että tiedon tekemistä näkyväksi erilaisin keinoin pitäisi edistää. 
Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja on käytössä tutkintatyössä melko kattavasti. Esimiesten 
koetaan olevan merkittävässä roolissa hiljaisen tiedon jakamisessa ja olosuhteiden 
otolliseksi luomisessa. Haastatteluiden eri vaiheissa korostuu hyvän ja positiivisen 
ilmapiirin vaikutus hiljaisen tiedon jakamisessa. Hiljaisen tiedon jakamisen esteiksi 
koetaan mm. yhteisten tilaisuuksien ja tätä kautta yhtenäisten käytäntöjen puuttuminen, 
organisaatiorakenne ja toimintaympäristön muutos. Yhtenä suurena kokonaisuutena 
hiljaisen tiedon jakamista haittaavana tekijänä esiin nousee se, että ei tiedetä, mitä hiljainen 
tieto on. Tutkimuksessa parhaiksi hiljaisen tiedon jakamisen menetelmiksi nousevat 
kahvipöytäkeskustelut, tiimityöskentely, mestari-kisälli -malli, toisen työhön tutustuminen, 
työparityö ja tarinointi. 
 
Opinnäytetyön kehittämisehdotuksissa nostetaan esiin palaverikäytäntöjen muuttaminen, 
päivittäisen työn johtaminen ja perehdyttäminen sekä kokemusperäisen tiedon parempi 
hyödyntäminen erityisosaamisalueita tunnistamalla ja hyödyntämällä. Luottavaisessa, 
ilmapiiriltään avoimessa ja vuorovaikutteisessa työyhteisössä tieto ei jää pinnan alle vaan 
leviää tiedon luomisen prosessimallia noudatellen uutta luoden.  
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1 JOHDANTO 
Tiedolla ja osaamisella ei ole mitään merkitystä, jos ei tietoa jaeta ja tiedetä missä sitä on 
(Helin 2007, 18). 
  
Osaava henkilöstö on organisaatiolle tärkeintä, mitä sillä on. Henkilöstön osaamisesta 
huolehtiminen, osaamisen tunnistaminen ja tiedon jakaminen muuttuvassa 
toimintaympäristössä ja resurssien vähentyessä on johtamisen yksi huomionarvoisimpia 
seikkoja. Ihmisillä on paljon enemmän osaamista ja tietoa kuin he itse pystyvät käsittämään 
ja sitä pystytään eteenpäin kertomaan. Suuri osa ihmisten tiedosta jää suullisen tai kirjallisen 
ilmaisukyvyn ulkopuolelle, puhutaan hiljaisesta tiedosta. 
 
Hiljainen tieto on yksilön kokemusten kautta kertynyttä osaamista ja "perstuntumaa" 
asioiden hoitamiseen. Tämän tyyppistä tietoa on haasteellista tunnistaa ja tehdä näkyväksi. 
Esimiehet ovat avainasemassa hiljaisen tiedon tunnistamisessa ja näkyväksi tekemisessä. 
Ylimmän johdon on tehtävä mahdolliseksi hiljaisen tiedon jakaminen huomioimalla se 
organisaatiorakenteissa, strategiassa ja johtamisessa ylipäätään. Jos esimiehet ymmärtävät 
hiljaisen tiedon merkityksen, osaavat linkittää strategian ja osaamisen yhteen, toimivat siten 
että ilmapiiri on mahdollisimman otollinen tiedon jakamiselle, pyörää ei tarvitse keksiä yhä 
uudelleen ja voimavaroja säästyy. Toimintamalleja yhtenäistämällä ja osaamista jakamalla 
yli ryhmä-, yksikkö- ja jopa sektorirajojen säästetään resursseja ja parannetaan 
työhyvinvointia.  
 
Poliisin työtä ei opita yksinomaan koulussa istumalla. Suuri osa oppimisesta tapahtuu 
käytännön tekemisen kautta. Poliisikoulutus antaa saman peruspohjan kaikille, mutta 
oppiminen ja taitojen sisäistäminen tapahtuu seuraamalla kokeneempien kollegoiden 
työskentelyä sekä omaksumalla itselle sopivia toimintamalleja hiljaisen tiedon kautta. On 
monia asioita, joita ei voi pukea ohjeiksi ja sanoiksi, vaan ne pitää oppia tekemällä ja toisia 
seuraamalla. Yhdistämällä opittua teoriaa käytännön tapoihin toimia ja omaksumalla itselle 
sopivia toimintatapoja tiedon määrä kasvaa ja yksilöiden aiemmat käsityksen mahdollisesti 
muuttuvat: syntyy uutta.   
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1.1  Tutkimuksen tausta ja tarkoitus 
Kiinnostus hiljaista tietoa kohtaan on kasvanut viime vuosina eri aloilla, koska hiljaista tietoa 
pidetään asiantuntijuuden selittävänä tekijänä. Tästä syystä hiljainen tieto liittyy yhtä tiiviisti 
niin tieteeseen ja työelämään kuin vaikkapa urheiluunkin. (Virtanen 2006, 1.) Poliisissa 
hiljaisen tiedon merkitystä on nostettu esiin vain vähän. Esimieskoulutuksessa sitä sivutaan, 
mutta käytännön arjen työelämässä hiljaisen tiedon näkyväksi tekemisestä ei juuri puhuta.  
 
Tämä opinnäytetyö käsittelee hiljaisen tiedon tunnistamista ja jakamista Sisä-Suomen 
poliisilaitoksen Keski-Suomen tutkintayksiköissä. Opinnäytetyössä selvitetään käytössä 
olevia menetelmiä hiljaisen tiedon jakamisessa Sisä-Suomen poliisilaitoksen 
rikostutkinnassa. Tarkoituksena on myös selvittää, onko olemassa menetelmiä tai tapoja, 
jotka ovat vain joillain ryhmillä käytössä, ja jos on, miten näiden menetelmien käyttöä 
voitaisiin laajentaa ja hyödyntää laajemminkin poliisissa. Miten eri ryhmät voisivat hyötyä 
yli ryhmärajojen tietojen vaihdosta ja jakamisesta nyt, kun yksiköt paisuvat yhä 
suuremmiksi, mutta toisaalta tuntuu, että raja-aidat jopa eri ryhmien välillä rakentuvat entistä 
korkeammiksi? Toisaalta oletetaan, että kaikki osaavat kaikkea, mutta silti jokainen ryhmä 
hoitaa tutkintaa omalla tyylillään. Toimintoja yhtenäistämällä ja hyväksi havaittuja keinoja 
hyödyntämällä työnteko on tehokkaampaa, miellyttävämpää ja antoisampaa. Lisäksi 
toimintojen yhtenäistäminen takaa kansalaisille yhdenvertaisen kohtelun asioiden 
käsittelyssä, mikä on yksi tärkeistä poliisilaissa (22.7.2011/872) mainituista poliisitoiminnan 
perusperiaatteista. 
 
Opinnäytetyön aihe on valikoitunut useasta eri syystä. Ensinnäkin ”konkareiden” jäädessä 
eläkkeelle heidän hallussaan olevia tietoja ei poliisissa ole juurikaan pyritty taltioimaan tai 
jakamaan systemaattisesti. Myöskään organisaation ulkopuolelle siirtyvien henkilöiden 
tietoihin ei ole kiinnitetty huomiota. Eläköityvien ja pois siirtyvien hallussa olevaa tietoa 
voidaan hyödyntää huomattavasti paremmin, jos ennakoidaan pois lähteminen ja 
tunnistetaan menetelmiä, joiden avulla pois siirtyvän tietoa voidaan tehdä näkyväksi. Aihe 
on tärkeä myös siitä näkökulmasta, että eläköityvä tai toisaalle siirtyvä kokisi arvokkuutta 
jäädessään pois organisaatiosta. Vielä yksi tärkeä syy hiljaisen tiedon hyödyntämisen osalta 
on se, että resurssien vähentyessä saadaan pinnan alla piilevä tieto näkyville ja 
mahdollisimman monen käyttöön. Kun organisaatio on kiinnostunut työntekijöistään, on 
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helpompi synnyttää ilmapiiri, jossa työntekijöiden potentiaali saadaan kattavasti käyttöön. 
Tämän kautta voidaan päästä asetettuihin korkeisiinkin tavoitteisiin työhyvinvointia 
parantaen. 
 
1.2  Sisä-Suomen poliisilaitoksen rikostutkinta 
Sisä-Suomen poliisilaitos aloitti toimintansa 1.1.2014, jolloin Keski-Suomen ja Pirkanmaan 
poliisilaitokset yhdistettiin. Sisä-Suomen poliisilaitoksen rikostorjuntasektori kuuluu 
poliisipalvelulinjan alle. Poliisipalvelulinjan alla toimii myös valvonta- ja 
hälytystoimintasektori sekä suunnitteluyksikkö.  
 
Rikostorjuntasektori vastaa rikosten tutkinnasta ja ohjaa tutkinnan prosesseja. Sektorilla on 
seitsemän tutkintaa tekevää yksikköä: Pirkanmaan perustutkintayksikkö, Keski-Suomen 
perustutkintayksikkö, talousrikostutkinnan yksikkö, Pirkanmaan keskitetyn ja paljastavan 
tutkinnan yksikkö, Keski-Suomen keskitetyn ja paljastavan tutkinnan yksikkö, tiedustelun 
ja ennalta estävän toiminnan yksikkö sekä teknisen tutkinnan yksikkö. Yksiköiden alla 
toimii tutkintaryhmiä. (Sisä-Suomen poliisilaitos 2017, 1.) Rikostorjunnan organisaatio 
ilmenee kaaviossa 1.  
 
Kaavio 1 Sisä-Suomen poliisilaitoksen rikostorjunta 
5 
 
Sektorijohtajana toimiva rikosylikomisario vastaa yksikön johtajien hallinnollisesta 
esimiehisyydestä. Hän toimii johtoryhmän jäsenenä ja raportoi toiminnasta 
poliisipalvelulinjan johtajana toimivalle apulaispoliisipäällikölle. Yksikön johtajina toimivat 
tutkinnanjohtajat johtavat vastuulleen määriteltyjä yksiköitä ja vastaavat niiden toiminnasta. 
Tutkinnanjohtajat vastaavat tutkittavakseen määrätyistä asioista lainsäädännössä 
tutkinnanjohtajalle määritellyin valtuuksin ja velvollisuuksin. Yksikön johtaja on yksikköön 
sijoitettujen tutkinnanjohtajien sekä yksikön ryhmänjohtajien lähin hallinnollinen esimies. 
Ryhmänjohtajat ovat hallinnollisesti ryhmiensä henkilöstön lähimpiä esimiehiä 
palkkavaltuuksin ja he johtavat ryhmiensä päivittäistä työtä työnjohdollisina esimiehinä. 
(Sisä-Suomen poliisilaitos 2017, 1.) 
 
Keski-Suomen ja Pirkanmaan perustutkintayksiköt vastaavat poliisin asiakaspalveluun 
liittyvistä tehtävistä ja ilmoitusten vastaanotosta, rikospaikkakäynneistä ja 
perustutkintatason teknisestä tutkinnasta. Poliisilaitoksen kaksi keskitetyn ja paljastavan 
tutkinnan yksikköä vastaavat ensisijaisesti vaativasta ja pitkäkestoisesta tutkinnasta sekä 
paljastavasta tutkinnasta. Paljastavalla tutkinnalla tarkoitetaan poliisitoimintaa, jolla 
pyritään rikoslajista riippumatta paljastamaan ja selvittämään rikoksia. Tutkinnassa on usein 
merkittävä rooli salaisella tiedonhankinnalla ja salaisilla pakkokeinoilla. (Sisä-Suomen 
poliisilaitos 2017, 4 - 9.) 
 
Tässä opinnäytetyössä haastatellaan sekä Keski-Suomen perustutkintayksikön että Keski-
Suomen paljastavan ja keskitetyn tutkintayksikön esimiehiä eli tutkinnanjohtajia ja 
ryhmänjohtajia. Haastateltavat on valittu isommalta Jyväskylän poliisiasemalta (5 
haastattelua) ja kahdelta pienemmältä poliisiasemalta (Keuruu ja Jämsä 4 haastattelua). 
Luvussa 4 on kerrottu tutkimuksen toteutuksesta ja haastateltavien valinnasta tarkemmin. 
 
2  TUTKIMUKSEN KESKEISET KÄSITTEET 
Tutkimuksessa lähestytään hiljaista tietoa ja sen jakamiseen käytettäviä menetelmiä sekä 
näkyväksi tekemisen mahdollisuuksia käsittelemällä ensin tiedon käsitettä yleisesti. Tämän 
jälkeen käsitellään hiljaista ja näkyvää (eksplisiittistä) tietoa, joiden välinen rajanveto ei ole 
kovinkaan selkeä. Käsitekuvauksen jälkeen perehdytään Ikujirõ Nonakan ja Hirotaka 
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Takeuchin (1995) kehittämään tiedon luomisen prosessimalliin eli siihen, miten hiljainen 
tieto muuntuu eksplisiittiseksi tiedoksi ja takaisin hiljaiseksi tiedoksi uutta tietoa luoden 
(SECI-malli). SECI-malli toimii koko tutkimuksen teoreettisena viitekehyksenä. 
Teoriaosuudessa käsitellään myös hiljaisen tiedon näkyväksi tekemiseen liittyviä ongelmia 
ja käydään läpi menetelmiä, joilla hiljaista tietoa voidaan organisaatiossa jakaa. Luvun 
lopussa tarkastellaan hiljaisen tiedon johtamiseen liittyviä seikkoja.  
 
2.1  Tiedon käsite 
Tieto voidaan jakaa eri ulottuvuuksiin. Tässä jaottelussa voidaan määritellä tarkemmin myös 
hiljaisen tiedon asemaa tietoon liittyvässä keskustelussa (Virtainlahti 2009, 42). Tieto 
sekoitetaan usein dataan ja informaatioon. Tiedolla on suhde näihin molempiin, mutta sana 
tieto ei ole datan ja informaation synonyymi. Data koostuu äänistä, näyistä ja muista 
aistittavista ilmiöistä eli signaaleista, joille ihminen altistuu.  Näistä signaaleista ihminen 
valitsee ja huomaa vain pienen osan, jotka hän valitsee ja ryhmittelee dataksi. Datalla 
tarkoitetaan siten ihmisen tavoittamia irrallisia, objektiivisia faktoja, joita ei ole liitetty 
mihinkään kontekstiin. Datasta tulee informaatiota, kun se luokitellaan, analysoidaan, 
tiivistetään ja asetetaan johonkin kontekstiin. Informaatio on siis dataa, jolla on merkitys ja 
tarkoitus. Informaatiosta tulee tietoa, kun sillä tehdään vertailuja, arvioidaan seurauksia, 
luodaan yhteyksiä ja kun se liitetään dialogiin. Dataan ja informaatioon verrattuna tieto on 
informaatiota, johon liittyy oivallus, kokemus, intuitio, arvostelu ja arvot. Tietoon liittyy 
ihmisten ymmärryksen ja taitojen kehitys. (Choo 2006, 132-133.) 
 
 
Kuvio 1. Signaaleista viisaudeksi (Mukaillen Nelson 2002, 13; Choo 2006, 132; Jylhä 2017, 22)  
Signaalit
Valitseminen, 
nimeäminen
Data
Nimeäminen, 
kerääminen, 
järjestely
Informaatio
Järjestely, 
tulkinta, luokittelu
Tieto
Tulkinta, 
yhdistäminen, 
ymmärrys
Viisaus
Ymmärrys, 
soveltaminen, 
myötätuntoinen 
soveltaminen
L
is
ää
n
ty
v
ä 
m
o
n
im
u
tk
ai
su
u
s 
co
m
p
le
x
it
y
 
Lisääntyvä vuorovaikutus ja keskinäiset suhteet 
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Signaalit, data, informaatio ja tieto voidaan esittää perinteisen hierarkian muodossa, jolloin 
siihen liitetään myös viisaus. Hierarkia kuvataan kuviossa 1, jossa vuorovaikutuksen ja 
monimutkaisuuden lisääntyessä edetään signaaleista ylemmille portaille tietoon ja 
viisauteen. Viisauden käsitteeseen sisältyy tietämisen sijasta näkemys asioiden laajemmista 
yhteyksistä ja merkityksistä.  Viisaus voidaan määritellä parhaaksi tavaksi käyttää tietoa 
ongelmien hallinnassa ja ratkaisemisessa. Viisaus vaatii arvojen, kokemuksen ja tiedon 
yhdistelemistä. (Nelson 2002, 13.) 
  
Hiljainen ja eksplisiittinen tieto. Jako hiljaiseen ja näkyvään eli eksplisiittiseen tietoon on 
yleisimmin käytetty jaottelu tietoon liittyvässä keskustelussa. Hiljaisen ja eksplisiittisen 
tiedon välinen raja ei ole kuitenkaan selvä. (Virtainlahti 2009, 42). Eksplisiittinen tieto on 
tietoa, joka on ilmaistu muodollisesti käyttäen symboleita tai fyysisiä esineitä (patentit, 
tuotteet, tietokannat). Sekä muodollisesti symbolein ilmaistuna että fyysisin esinein 
ilmentyvänä eksplisiittistä tietoa on helppo siirtää ja levittää tai siitä on helppo 
kommunikoida. (Choo 2001, 266.)  
 
Michael Polanyin tuotanto on tärkein hiljaisen tiedon filosofista taustaa selvittävä lähde. 
Polanyi aloitti aiheen tutkimisen jo 1940-luvulla ja jatkoi sitä 1970-luvulle. Hän päätyi 
ajatukseen, jonka mukaan eksplisiittisen tiedon taustalla on aina perustavammanlaatuista 
tietoa, jota on mahdotonta ilmaista. (Polanyi 1966, 61). Jo yli 60 vuotta sitten Polanyi totesi: 
”We can know more than we can tell.” Hän käyttää esimerkkinä tästä sitä, että voimme 
tunnistaa henkilön kasvot tuhansien, jopa miljoonien joukosta, mutta emme osaa kertoa, 
miten ne tunnistamme. Polanyin mukaan kaikki tieto pohjautuu hiljaiseen tietoon. (Polanyi 
1966, 4.)  
 
Polanyi lähti siitä, että hiljainen ja näkyvä tieto ovat kiinteästi yhteydessä toisiinsa. Polanyi 
puhui myös hiljaisesta jakamisesta (tacit sharing). Kaikessa ihmisten välisessä 
vuorovaikutuksessa tapahtuu myös hiljaisen tiedon jakamista. Tämä ilmenee siinä, että 
ihmiset käyttävät hiljaisesti symboliikkaa ilmaistakseen tunteitaan tilanteissa: saatamme 
hymyillä lapselle tiedostamattomasti, kun hän hymyilee meille. (Kurtti 2012, s. 38.) 
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Hiljainen tieto on vaikeasti määriteltävissä. Yleisimmin käytetyt määritelmät pohjautuvat 
Polanyin ajatukseen siitä, että ”tiedämme enemmän kuin kykenemme ilmaisemaan”. 
Japanilaiset Ikujirò Nonaka ja Hirotaka Takeuchi ovat tuoneet hiljaisen tiedon käsitteen 
liiketaloustieteen keskusteluun vuonna 1995 ilmestyneellä kirjallaan ”The Knowledge-
Creating Company”. Heidän hiljaisen tiedon määritelmänsä on yksi tunnetuimmista ja 
viitatuimmista. Nonakan ja Takeuchin mukaan hiljainen tieto on hyvin henkilökohtaista ja 
vaikeaa muotoilla niin, että se voitaisiin ilmaista ja siirtää toiselle (Nonaka&Takeuchi 1995, 
60). Nonaka ja Takeuchi kuvailevat hiljaisen tiedon meressä kelluvan jäävuoren avulla. 
Kaikki tieto, joka voidaan kuvailla sanoin ja numeroin, on vain jäävuoren huippu. Pinnan 
alla on se, mitä todella tiedämme. Pinnan alla jäävuori on isompi kuin osaamme 
kuvitellakaan, ja kaikkea pinnan alla olevaa tietoa on vaikea kuvailla ja nähdä. Hiljainen 
tieto koostuu henkilökohtaisista näkemyksistä, intuitioista ja aavistuksista. Hiljainen tieto on 
tulosta ihmisen toiminnasta ja kokemuksesta. (Eml, 8.) 
 
Suomessa hiljaista tietoa on tutkinut muun muassa Tua Haldin-Herrgård (2004). Hän on 
määritellyt hiljaisen tiedon seuraavasti (Haldin-Herrgård 2004, 103-108): 
Hiljainen tieto  
- on henkilökohtaista, mutta se voidaan jakaa yksilöiden välillä kollektiivisesti. 
- on abstraktia, mutta ilmaistavissa muissa muodoissa kuin verbaalisesti. 
- vaikuttaa yksilön kykyyn toimia itsenäisesti ja kyvykkäästi. 
- saavutetaan kokemuksen kautta.  
 
Tässä tutkimuksessa nojataan Polanyin sekä Nonakan ja Takeuchin määritelmiin hiljaisesta 
tiedosta. Polanyin alun perin esittämä hiljaisen tiedon käsite on levinnyt SECI-mallin kautta 
laajempaan tietoisuuteen. Se on levinnyt myös työelämän arkiseen puheeseen (Pohjalainen 
2016, 78.)  Taulukossa 1 on havainnoitu hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon ilmenemismuotoja 
organisaatiossa. Niiden välinen ero ei ole selkeä, mutta taulukosta voi tehdä karkeita 
havaintoja hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon eri ilmenemismuodoista. 
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Taulukko 1. Esimerkkejä näkyvästä ja hiljaisesta tiedosta organisaatiossa (Mukaillen Virtainlahti 
2009, 46)  
NÄKYVÄ (EKSPLISIITTINEN) TIETO HILJAINEN TIETO 
Lait, asetukset,  
määräykset, säännöt,  
intranet, kirjallisuus,  
käsikirjat, prosessikuvaukset,  
lomakkeet, ohjeet, dokumentit ym. 
Käytäntö, sääntöjen ja ohjeiden soveltaminen, 
tilanneherkkyys,  
niksit, aistihavainnot,  
kädentaidot, kokemus,  
psykologinen silmä… 
 
Hiljaista tietoa vai tietämystä? Käsite hiljainen tieto perustuu englanninkieliseen termiin 
tacit knowledge. Tacit (hiljainen; se, joka ei sano mitään; se, mikä ymmärretään suoraan 
ilmaisematta; äänetön, lausumaton tai se, mistä ei puhuta) on johdettu latinankielisestä 
sanasta tacitus (hiljainen, vaitonainen, puhumatta oleva, rauhallinen, äänetön, 
mainitsematta, pohtimatta, käsittelemättä jätetty, sanaton, salainen, huomaamaton). Tacit 
knowledge on käännetty suomeksi usealla eri tavalla. Eri lähteissä kirjoitetaan hiljaisesta 
tiedosta, hiljaisesta tietämisestä ja hiljaisesta tietämyksestä. Välillä näitä käsitteitä käytetään 
rinnakkain.  Käsitteen ymmärtämistä ja hahmottamista vaikeuttaa eri käännösten lisäksi se, 
että käsitettä kuvataan eri tavoin ja rinnastetaan eri lähikäsitteisiin. (Kiviranta 2010, 164.)  
 
Mitä eroa on hiljaisella tiedolla ja hiljaisella tietämyksellä? Käsitteet ovat synonyymejä. 
Hiljainen tietämys kuvastaa kuitenkin enemmän hiljaisen tiedon luonnetta, koska tietämys 
on muovautuvaa ja tilanteeseen sidonnaista. Tieto on muuttumatonta ja valmista. 
(Virtainlahti 2009, 51.) Hiljainen tieto voidaan nähdä ajattelun ja toiminnan tuotteena sekä 
kasaantuneena tietopohjana. Hiljainen tietäminen voidaan määritellä prosessiksi, joka 
ilmenee taitavassa toiminnassa (Pohjalainen 2012, 6). Tässä opinnäytetyössä käytetään 
säännönmukaisesti käsitettä hiljainen tieto laajassa merkityksessä, eikä erottelu hiljaiseen 
tietoon ja hiljaiseen tietämykseen ole siten relevantti.  
 
2.2  Hiljaisen tiedon artikuloitavuus, tunnistaminen ja näkyväksi tekeminen 
Hiljainen tieto käsitteenä on suhteellisen hankala. Sillä ei ole täysin pysyvää tieteellistä 
määritelmää, mistä syystä sitä tulkitaan ristiriitaisilla tavoilla. Hiljaisen tiedon määritelmät 
voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmään; määritelmiin, joiden mukaan hiljainen tieto on 
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saatavissa esiin ihmisestä suhteellisen hankalasti sekä määritelmiin, joiden mukaan hiljaisen 
tiedon esiin saaminen on mahdotonta. Tässä alaluvussa pohditaan, voidaanko hiljaista tietoa 
ylipäätään tehdä näkyväksi ja mitä ongelmia sen jakamiseen liittyy. Lisäksi tarkastellaan 
tiedon luomisen prosessimallia (SECI-mallia), joka toimii koko opinnäytetyön teoreettisena 
viitekehyksenä. 
 
Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan hiljaista tietoa voidaan käsitteellistää. Polanyi (1966) 
jakaa hiljaisen tiedon kolmeen eritasoiseen tietoluokkaan. Varsinainen hiljaisen tiedon taso 
tarkoittaa tietoa, jota ei osata kuvata lainkaan sanallisesti. Seuraavana on artikuloimaton 
taso, jota voidaan kuvata kielellisesti, jos siihen kiinnitetään erityistä huomiota. Viimeisenä 
on artikuloitavissa oleva taso, josta on mahdollista puhua.  
 
Hiljaisen tiedon käsitteen oikeasta tulkinnasta ja määrittelystä esiintyy jatkuvasti 
keskustelua. Virtanen (2014) on kritisoinut Nonakaa ja Takeuchia Polanyin virheellisestä 
tulkinnasta. Pohjalaisen (2016) mukaan oppiriidan voi ohittaa, kun irrottaa hiljaisen tiedon 
määritelmän Polanyistä. Tämän opinnäytetyön kannalta se onkin oleellista, sillä jos hiljainen 
tieto määritellään mahdottomaksi eksplikoida, sen empiirinen tutkiminen on mahdotonta.  
Jos hiljainen tieto nähdään kokemuksen kartuttamana tietämyksenä, joka näkyy toiminnassa, 
sitä on mahdollista tutkia empiirisesti (Pohjalainen 2016, 40). 
 
Kun ihmiseltä kysyy, mitä hiljainen tieto hänen työssään on, on usein ongelmana se, ettei 
tietoa osata hahmottaa käytännön työhön liittyvänä. Ihminen ei osaa ilmaista hallussaan 
olevaa tietoa ja taitoa sanoin.  Opinnäytetyön jokaisen haastattelun yhteydessä kävi ilmi 
hiljaisen tiedon määrittelyn hankaluus ja kollegojen omaaman hiljaisen tiedon määrän 
sisäistämisen vaikeus.  Lähtökohtana tässä työssä on, että erilaisin keinoin hiljaista tietoa 
voidaan tehdä näkyväksi ja jakaa. Se vaatii kuitenkin ymmärrystä hiljaisen tiedon 
olemuksesta ja olosuhteiden luomista sellaiseksi, että hiljainen tieto voi jakautua. 
 
Hiljaista tietoa syntyy meissä jokaisessa. Henkilö ei kuitenkaan aina tunnista itsellään olevaa 
tietoa ja tämän vuoksi ei myöskään osaa jakaa sitä toiselle. Organisaatioissa ei myöskään 
aina tunnisteta tai tunnusteta hiljaisen tiedon olemassaoloa. (Parkkila 2013, 17.) Hiljaisen 
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tiedon jakaminen alkaa aina yrityksen johtajien ja esimiesten asenteiden muuttamisesta 
kokemuksen jakamista ja osaamisen vaalimista kohtaan. Organisaation pitää luoda 
edellytykset ja poistaa esteet organisaation sisältä, jotta hiljaisen tiedon vaalimiseen ja 
jakamiseen liittyviin projekteihin voidaan paneutua.  Kaiken keskiössä on siis toimiva 
yhteistyö ja vuorovaikutus, motivoituneet työntekijät sekä johtajat ja riittävät aikaresurssit. 
(Virtainlahti 2009, 137-137; Sahi 2013, 11.) Organisaatiokulttuurin ja esimiesten merkitys 
nouseekin merkittävään rooliin haastatteluissa.  
 
SECI-malli. Japanilaiset organisaation kehittämisen pioneerit Nonaka ja Takeuchi (1995) 
ovat kehittäneet tiedon luomisen prosessimallin eli SECI-mallin. Tämän mukaan 
organisaation tulisi olla sekä tietoa käsittelevä että tietoa luova yksikkö. Kuviossa 2 esitetyn 
SECI-mallin kenttien sisällä kasvava tiedon spiraali kuvaa kenttien läpi kulkemisen jälkeen 
kerääntyvää ja kasvavaa tiedon määrää. Spiraali jatkaa matkaa kasvattaen tiedon määrää 
jokaisella kierroksella. Kasvava tiedon määrä ja uudet kierrokset mahdollistavat aiemman 
käsityksen mahdollisen muuttumisen.  
 
           Hiljainen tieto          Hiljainen tieto 
 
 
 
Sosialisaatio 
 
 
 
 
 
 
Ulkoistaminen 
 
 
 
Sisäistäminen 
 
 
 
 
 
 
Yhdistäminen 
 
 
  
  Eksplisiittinen tieto     Eksplisiittinen tieto 
 
Kuvio 2. Tiedon luomisen prosessimalli eli SECI-malli (Mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995, 71-
72) 
DIALOGI 
TEKEMÄLLÄ  
OPPIMINEN 
KÄYTÄNNÖT EKSPLISIITTISEN 
TIEDON 
LINKITTÄMINEN 
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SECI-mallissa eksplisiittinen ja hiljainen tieto vuorovaikuttavat keskenään jatkuvana 
prosessina. Vuorovaikutus johtaa uuden tiedon luomiseen. Mallin keskeinen ajatus on, että 
yksilöt jakavat jo olemassa olevaa tietoaan toistensa kanssa, jolloin se yhdistyy uudeksi 
tiedoksi. Tiedon spiraali eli tiedon määrä kasvaa sitä enemmän, mitä useamman kierroksen 
kierto kulkee. 
 
Sosialisaatio – hiljaisesta tiedosta hiljaiseen tietoon (Socialization). Sosialisaatiolla 
tarkoitetaan hiljaisen tiedon jakamista sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla joko kasvotusten 
tai jaettujen kokemusten kautta. Tällaista voi olla yhdessä eläminen samassa ympäristössä 
tai toisten kanssa ajan viettäminen. Myös esimerkkien kautta opettaminen on tiedon 
sosialisaatiota. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62 - 64.) 
 
Ulkoistaminen – hiljaisesta tiedosta eksplisiittiseen tietoon (Externalization). 
Ulkoistaminen tarkoittaa hiljaisen tiedon muokkaamista ja muuntamista eksplisiittiseksi. 
Tässä vaiheessa hiljainen tieto muutetaan näkyvään ja ymmärrettävään muotoon, jolloin se 
kyetään jakamaan muiden kanssa ja näin se muuntuu uuden tiedon luomisen perustaksi. 
Tieto muutetaan tulkittavaan ja ymmärrettävään muotoon, jolloin se on myös muiden 
käytettävissä. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64 - 67.) 
 
Yhdistäminen – eksplisiittisestä tiedosta eksplisiittiseen tietoon (Combination). 
Yhdistäminen tarkoittaa ulkoistettujen eksplisiittisten tietojen yhdistämistä laajemmiksi 
kokonaisuuksiksi, käsitejärjestelmiksi. Eksplisiittinen tieto kerätään joko organisaation 
sisältä tai ulkoa ja voidaan yhdistää aiempiin kerättyihin tietoihin. Aineisto analysoidaan 
ennen kuin se järjestetään. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67 - 69.) 
 
Sisäistäminen – eksplisiittisestä tiedosta hiljaiseen tietoon (Internalization). 
Sisäistäminen tarkoittaa yhdistettyjen ja analysoitujen eksplisiittisten tietojen ymmärtämistä 
ja muuttamista hiljaiseksi tiedoksi, osaksi henkilökohtaista tietopohjaa. Tieto siirtyy 
yksilöllä käytäntöön mahdollisuuksien mukaan. Kierros jatkuu tästä vaiheesta takaisin 
sosialisaatioon, kun yksilö jakaa sisäistämäänsä tietoa hiljaisesti. (Nonaka&Takeuchi 1995, 
69 - 70.) 
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SECI-mallin eri vaiheet ovat merkityksellisiä hiljaisen tiedon jakamisen kannalta. 
Sosialisaatiossa hiljainen tieto välittyy työntekijältä toiselle hiljaiseksi tiedoksi. Tästä 
esimerkkinä on perinteinen mestari-kisälli -malli. Myös ulkoistamista tarvitaan, jotta ne 
hiljaisen tiedon puolet, jotka jotenkin pystytään ilmaisemaan näkyvässä muodossa, saadaan 
kirjattua talteen. Eri tehtäviä ja niiden osa-alueita voidaan pyrkiä kirjaamaan ohjeiksi, 
kuvauksiksi ja tarkistuslistoiksi. Toisaalta myös organisaatiossa liikkuvat tarinat voivat 
kuvata organisaation historiaan, tulevaisuuteen ja henkilöihin liittyviä kokemuksia. Hiljaisen 
tiedon jakamisessa olennaista on myös tekemällä oppiminen, joka edustaa Nonakan ja 
Takeuchin mallin sisäistämisen kenttää. (Virtainlahti 2009, 101.) Hiljaisen tiedon jakamisen 
keinoja on käsitelty tarkemmin alaluvussa 2.3.  
 
2.3  Hiljaisen tiedon jakaminen, siihen liittyvät haasteet ja jakamisen keinot 
Hiljaista tietoa ei voida sellaisenaan, muodoltaan ja sisällöltään samanlaisena siirtää 
henkilöltä toiselle, vaan kukin henkilö muodostaa asiantuntemuksensa ja osaamisensa 
kehittymisen kautta oman hiljaisen tietonsa. Onkin parempi puhua hiljaisen tiedon 
jakamisesta eikä siirtämisestä. Tällöin asiantuntijan/mestarin hiljainen tieto ei siirry 
sellaisenaan kokemattomalle työntekijälle/kisällille, vaan mestari oman hiljaisen tietonsa 
avulla edistää kisällin hiljaisen tiedon muodostumista ja osaamisen kehittymistä. (Puusa ym. 
2011, 49-50.) Tässä tutkimuksessa tarkastellaan nimenomaan hiljaisen tiedon jakamista, 
koska niin mestari kuin kisällikin voi oppia uusia asioita toiselta. Kyseessä ei ole siis 
ainoastaan kokeneen työntekijän tiedon siirtäminen kokemattomammalle vaan nimenomaan 
tiedon jakaminen puolin ja toisin vuorovaikutuksessa. Jakamisen näkökulma on vahvasti 
pohjana SECI-mallissa, jossa tiedon määrä lisääntyy kierros kierrokselta. Tieto muuntuu ja 
tiedon määrä kasvaa. 
 
Hiljaisen tiedon jakamisen lähtökohtana (organisaation arvostuksen jälkeen) on se, että 
ihminen itse tunnistaa hallussaan olevan tiedon. Hänen pitää olla valmis tuomaan se esille ja 
kyetä jakamaan se muiden kanssa. Tähän tarvitaan yhteinen kieli ja käsitteistö. (Puusa ym. 
2011, 50.) Hiljaisen tiedon jakamisen esteeksi voikin nousta oma arvo: hiljainen tieto 
koetaan henkilökohtaiseksi menestystekijäksi. Oma tietämys koetaan niin arvokkaaksi oman 
aseman säilyttämiseksi, ettei sitä haluta jakaa muiden kesken. (Virtainlahti 2009, 112.) 
Osaaminen ja tietämys eivät niitä jaettaessa vähene. Tämä kävi ilmi myös opinnäytetyötä 
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tehtäessä. Tiedon panttaamista ei koettu hiljaisen tiedon jakamisen esteeksi 
rikostutkintatyössä. Esiin nousi pikemminkin oman osaamisen tunnistamattomuus ja 
sellaisten tilaisuuksien vähyys, joissa tietoa voitaisiin kattavammin jakaa. 
 
Henkilöstön kehittäjät ja esimiehet voivat omalla toiminnallaan merkittävästi vaikuttaa 
hiljaisen tiedon jakamiseen. Esimiesten tehtävänä on varmistaa tiedon jakamiselle sopivat 
olosuhteet. Esimiesten tulee havainnoida työyhteisöä ja ratkoa tarvittaessa jakamista estävät 
ongelmat ja tilanteet. Organisaatiokulttuuri luo toiminnalle puitteet, jotka joko edistävät tai 
estävät tiedon jakamista. Luottamuksellisessa ilmapiirissä tietoa jaetaan, kun jokainen 
uskaltaa tuoda oman mielipiteensä esille ja kyseenalaistaa toimintaa. Tiedon jakaminen 
vaatii myös ihmisten välistä yhteistyötä ja vuorovaikutusta tapahtuakseen tehokkaasti. 
(Virtainlahti 2009, 136.) Haastatteluissa esiin nousi sekä toimintaympäristön että 
organisaatiokulttuurin vaikutus hiljaisen tiedon jakamiseen. Esimiehen rooli koettiin 
merkittävänä tekijänä hiljaisen tiedon jakamisessa. Alaluvussa 5.3 on käsitelty esimiehen 
roolia hiljaisen tiedon jakamisessa tutkimustulosten valossa.  
 
Hiljainen tieto ikääntyvien työntekijöiden voimavarana ja vahvuutena on keskeinen 
näkökulma. Hiljainen tieto karttuu kokemuksen myötä, mikäli ihminen huomaa ja osaa ottaa 
opikseen erilaisista tilanteista ja kokemuksista. Hiljaisen tiedon kuvaaminen ja 
mallintaminen eivät ole mahdollisia ilman vuorovaikutusta. Ikääntyvällä olevan tiedon 
siirtäminen ilman oppijan aktiivista ja kyselevää otetta voi olla vaikeaa. (Toom ym. 2008, 
235.) Tutkimuksessa nousikin esiin se, että sekä mestarilla että kisällillä on kummallakin 
oltava halu oppia ja opettaa asioita.  
  
Välittömät ja välilliset tiedonkulun ongelmat ovat myös syitä hiljaisen tiedon jakamisen 
esteisiin. Näiden ongelmien taustalla on usein organisaatiokulttuuriin liittyviä haasteita, 
joiden korjaaminen ei ole helppoa. Johtamisella ja kannustavalla ilmapiirillä voidaan 
vähentää tiedonkulun ongelmia. Välittömän tiedonkulun ongelma on kyseessä, kun tietoa 
pantataan (tahallisesti tai tahattomasti). Välillisestä tiedonkulun ongelmasta taas puhutaan, 
kun kuvitellaan organisaatiossa jo olevan tieto, jota ei oikeasti olekaan. Silloin työympäristö 
helposti altistuu väärinkäsityksille ja huhupuheille. Välillistä tiedonkulun ongelmaa 
vältetään varmistamalla riittävä ja jatkuva tiedottaminen myös silloin, kun varsinaista 
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tiedottamista ei ole. Avainasemassa tiedonkulun ongelmien ratkaisemisessa on 
luottamuksen ylläpito ja rakentaminen. (Virtainlahti 2009, 115-116.) Haastatteluissa 
nostettiin esiin juuri välilliset tiedonkulun ongelmat, koska haastateltavien mukaan 
tilaisuuksia tiedon jakamiselle ei ole riittävästi. Alaluvun 6.2 kehittämisehdotuksissa on 
käsitelty sitä, miten tiedonkulun ongelmia Keski-Suomen tutkintayksiköissä voitaisiin 
parantaa. 
 
Hiljaisen tiedon johtamisen osalta voidaan kirjata useita haasteita (Kiviranta 2010, 164):  
- Kokonaiskuva hiljaisen tiedon johtamisesta puuttuu. 
- Hiljainen tieto ei konkretisoidu arjen työtilanteiden ohjaamisessa ja kehittämisessä.  
- Yksittäisiä työntekijöitä tai ryhmiä ei osata ohjata tunnistamaan ja dokumentoimaan 
omaa osaamistaan. 
- Jakamista ja siirtämistä ei ymmärretä osaksi kokeneiden työtä. 
- Esimiehillä ei ole tiedossa jakamisen keinoja tai he eivät osaa tukea niiden käyttöä. 
- Keskustelu- ja vuorovaikutus on enemmän kilpailutilanteen värittämää kuin aidosti 
tiedon ja osaamisen jakamiseen pyrkivää. 
 
Hiljaisen tiedon jakamisen kannalta oleellista on johdon ja esimiesten arvostava sekä 
tiedostava asenne hiljaista tietoa kohtaan. Organisaatiokulttuurin vahvistaminen ja 
avoimuuden lisääminen tuottavat olosuhteet, joissa tietoa jaetaan ja uutta tietoa syntyy. 
 
Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja. Hiljaisen tiedon jakamisen keinovalikoima ei ole 
muusta kehittymisestä ja oppimisesta erillinen, vaan enemmänkin vuorovaikutteisuuteen 
pohjautuva osa erilaisista kehittymisen keinoista (Kiviranta 2010, 189). Keinoja voidaan 
jaotella eri tavoin. Tässä tutkimuksessa keinovalikoimaa lähestytään yksilölähtöisiin, 
paripohjaisiin, ryhmäkeskeisiin ja muihin jaotellen. 
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Taulukko 2. Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja (mukaillen Kiviranta 2010, 190) 
Yksilölähtöiset keinot Paripohjaiset keinot Ryhmäkeskeiset keinot 
lukeminen/kirjoittaminen, 
toisen työhön tutustuminen, 
sijaisuuden hoitaminen, 
tehtävä- ja henkilökierto, 
tarkkailu 
työparityö, työhön opastus, 
perehdyttäminen,  
mestari-kisälli -malli, 
mentorointi, 
eläköitymissuunnitelmat, 
kehityskeskustelut 
tiimityöskentely, 
käytäntöjen jakaminen, 
projektiryhmät, 
ryhmäkeskustelut, 
kokoukset, 
kehityskeskustelut, 
työnohjaus ryhmissä 
 
Mitä paremmin jonkun asian osaa, sitä suurempi osa taidosta on automatisoitunut ja siirtynyt 
ei-tietoiseen ohjaukseen. Iso osa huipputaidoista on juuri tällaista hiljaista tietoa. Tämän 
vuoksi hiljaista tietoa jaettaessa asiantuntijat eivät yleensä tiedä, mitä tietoa pitäisi edelleen 
kertoa. (Korkeamäki 2015, 27 - 28.) Kokemusperäisen tiedon jakamisen keinoja on lueteltu 
taulukossa 2. Hiljaisen tiedon jakamisen menetelmistä on aiheellista vertailla ja valita 
tapauskohtaisesti sopivia tapoja kokemusperäisen tiedon näkyväksi tekemiseksi. 
Menetelmät voidaan jakaa kahteen luokkaan sen perusteella, pyritäänkö niissä 
formalisoimaan ja käsitteellistämään hiljaista tietoa vai jakamaan sitä ”hiljaisessa” 
muodossa. Tämä on esitetty kuvassa 1. (Kuronen ym. 2007, 21.) 
 
 
Kuva 1. Menetelmiä ja toimintatapoja hiljaisen tiedon jakamiseksi (Kuronen ym. 2007, 22) 
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Haastatteluissa haastateltavat saivat täytettäväkseen lomakkeen, jossa kysyttiin 
haastateltavien käyttämiä keinoja hiljaisen tiedon jakamisessa (liite 2). Samassa yhteydessä 
pyydettiin haastateltavia valitsemaan viisi parasta keinoa hiljaisen tiedon jakamiseksi. 
Lomakkeen keinot on kerätty Kivirannan (2010) ja Kurosen ym. (2007) esittämien 
jaotteluiden mukaan. Haastatteluissa keskeisimmiksi valitut keinot on tiivistetty liitteeseen 
3 ja niitä käsitellään tarkemmin alaluvussa 5.6. 
 
Tietoa voidaan osittain dokumentoida ja jakaa järjestelmien kautta. Pelkät järjestelmät eivät 
itsessään kuitenkaan riitä onnistuneeseen tiedon jakamiseen. Organisaation tukirakenteet 
vaikuttavat taustalla hiljaisen tiedon jakamiseen. Pahimmillaan rakenne voi estää tiedon 
jakamisen kokonaan. Hierarkkisessa organisaatiossa tiedon jakaminen jää koneiston 
rattaisiin, eikä aitoa jakamista tapahdu. Myös hajanaiset, esimerkiksi maantieteellisesti 
laajalla alueella sijaitsevat organisaatiot voivat olla melkoisen haasteen edessä tiedon 
jakamisen suhteen. Tietotekniset ratkaisut mahdollistavat tiedon jakamisen välimatkasta 
huolimatta. Onnistunut käyttö vaatii kuitenkin taustalleen toimivaa yhteistyötä ja 
vuorovaikutusta. Palkitsemisjärjestelmien avulla voidaan henkilöstölle osoittaa tiedon 
jakamisen tärkeys.  Esimiehet voivat myös päivittäisessä johtamisessaan edistää hiljaisen 
tiedon jakamista ei-rahallisin keinoin kuten vilpittömällä kannustuksella. (Virtainlahti 2010, 
136 - 137.) Poliisiorganisaatio on tiedon jakamisessa monien haasteiden edessä. Valtavat 
maantieteellisesti laajalla alueella sijaitsevat laitokset sekä palkitsemismenetelmien kapeus 
haastavat tiedon jakamisen. Tämä ei kuitenkaan tee tiedon jakamisesta mahdotonta. 
Opinnäytetyössä esiin nousikin toimintaympäristössä tapahtuneet muutokset, jotka haastavat 
tiedon jakamisen tasaisesti ja kattavasti. Sisä-Suomen poliisilaitos on valtavan kokoinen ja 
tiedon jakaantuminen kaikille sitä tarvitseville koettiin haastavaksi. 
 
Kaikki keinot ja menetelmät hiljaisen tiedon jakamiseksi vaativat aikaa ja paneutumista. 
Niitä on käsiteltävä samalla tavalla laatu- ja tuottavuuskysymyksinä kuin mitä tahansa 
muutakin strategisesti tärkeää asiaa yritykselle. Näin ollen tiedon jakamisen keinot on 
nähtävä myös tuottavina investointeina yrityksille. (Viitala 2005, 134.) Tiedon jakamiseen 
on varattava aikaa, sillä jakaminen on kahden tai useamman henkilön välistä 
vuorovaikutusta ja oppimista, eikä se tapahdu hetkessä. Toimivan vuorovaikutussuhteen 
rakentaminen ja oppimisprosessi vaativat myös aikaa. (Virtainlahti 2009, 137 - 138.) 
Haastatteluissa sivuttiin vuorovaikutuksen ja ryhmäytymisen merkitystä tiedon jakamisessa. 
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Jatkuva muutos koettiin isoksi haasteeksi. Myös se, että ei tunneta toisia, nostettiin esiin 
esteenä tiedon jakamiselle. 
 
Hiljaisen tiedon jakamisella on monia hyötyjä, joita ovat näkyvillä alla (Virtainlahti 2009, 
108): 
- Organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa. 
- Osaaminen ja tieto tulevat näkyviksi ja niitä voidaan kehittää. 
- Työtehtävät tulevat näkyviksi ja niitä voidaan kehittää. 
- Hyvät käytännöt voidaan jakaa kaikille. 
- Erilaista tietoa voidaan hyödyntää. 
- Työyhteisön hyvinvointi paranee. 
- Yhteisöllisyyttä voidaan edistää. 
- Voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri. 
- Tiedon jakamisesta voidaan tehdä kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus. 
 
Tulevaisuuden rakentamiseksi tarvitaan olemassa olevan osaamisen ja tiedon esille tuomista 
ja jakamista. Työssä syntynyt ja kehittynyt osaaminen ja tietämys eivät ole ihmisen 
henkilökohtaista omaisuutta, vaan työnantajalla on myös oikeus vaatia työntekijöitä 
jakamaan sitä toisille. Jos yksilöille on luotu puitteet ja mahdollisuuksia kehittää omaa 
osaamistaan työssä harjaantumisen ja kehittymisen kautta sekä päivittää teoriatietojaan 
koulutuksen kautta, osan panostuksesta pitäisi tulla takaisin organisaation käyttöön myös 
jaettuna tietona. (Virtainlahti 2009, 108.) Opinnäytetyön havaintojen mukaan koulutuksissa 
oloa ja toisten tietämystä hyödynnetään Keski-Suomen tutkintayksiköissä varsin vähän. 
Kyse ei ole siitä, etteivätkö ihmiset olisi halukkaita jakamaan tietoa vaan siitä, että 
tilaisuuksia tiedon jakamiselle ei yksinkertaisesti ole.  
 
2.4  Hiljaisen tiedon johtaminen 
Lähtökohta hiljaisen tiedon jakamiselle organisaatiossa on ylimmän johdon rooli, koska ylin 
johto mahdollistaa sen (tai sitten tekee siitä mahdotonta). Ylin johto voi omilla muita arvoja 
painottavilla ratkaisuillaan romuttaa ammattilaisten osaamisen arvostuksen ja osaamisen 
käytön lisäarvon tuottamisessa. Jos hiljaisen tiedon johtamiseen ei pystytä rakentamaan 
yhteisiä pelisääntöjä tai järjestelmiä, soveltaminen jää yksittäisen esimiehen osaamisen 
varaan, jolloin myös tulokset jäävät yksittäisiksi. (Kiviranta 2010, 175.) Tärkeää olisikin 
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luoda sellaiset organisaatiorakenteet, projektisuunnitelmat ja fyysiset ryhmien 
työskentelytilat, että ne tukevat hiljaisen tiedon jakamista (Von Krogh ym. 2000, 84). 
 
Hiljaisen tiedon johtamisen kannalta on tärkeää, että osaaminen ja tietämys näkyvät 
organisaation strategiassa. Visio ja strategia toimivat ohjenuorina, joiden mukaan toiminta 
toteutetaan. Hiljaisen tiedon esiin nostaminen strategiakeskustelussa viestii sen 
merkityksestä ja arvostuksesta. Strategiassa voidaan tuoda esiin se, että kunkin organisaation 
jäsenen hiljaista tietoa tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja että tietoa jakamalla ollaan 
yhdessä vielä osaavampia ja vahvempia haasteellisessa toimintaympäristössä. (Virtainlahti 
2009, 64.) 
  
Poliisin strategia sisältää neljä strategista tavoitetta. Yksi niistä on avoin toiminta ja 
vaikuttavuuden edistäminen. Se pitää sisällään päätöksenteon läpinäkyvyyden, 
ammattitaitoisen johtamisen ja laadukkaan laillisuusvalvonnan tehostamisen. Myös 
voimavarojen hallinta kuuluu tämän strategisen tavoitteen alle. Voimavarojen hallintaa on 
kuvattu strategiassa seuraavasti: tuetaan henkilöstön jaksamista ja työn hallintaa sekä 
toimintatapojen uudistamisessa hyödynnetään henkilöstön tietoa ja näkemystä. 
(Poliisihallitus 2017.) Poliisin strategiset tavoitteet ovat laajoja kokonaisuuksia ja niiden 
merkitys tuntuu arjen työelämässä jäävän etäiseksi. Jokainen työntekijä poliisissa omaa 
hiljaista tietoa. Tätä kokemuksiin ja tuntemuksiin perustuvaa tietovarantoa on 
hyödynnettävä toiminnan kehittämisessä. Mikäli organisaation strategiset linjaukset ovat 
epäselvät, ne on syytä kirkastaa. Työntekijät sitoutuvat paremmin toimintaan, kun he 
sisäistävät miksi organisaatio on olemassa ja mitä se tavoittelee. Esimiesten ja ylimmän 
johdon rooli strategisten tavoitteiden kirkastamisessa onkin oleellinen. 
 
Keskijohdolla on työnsä ja asemansa puolesta paljon tietotaitoa, joka auttaa oikeiden 
strategisten valintojen tekemisessä. Esimiesten on hyvä tunnistaa eri ryhmien välisiä 
yhteistyön esteitä ja karikoita. Tästä hiljaisesta tiedosta kumpuaa toimintaa ohjaavia hiljaisia 
signaaleja, jotka auttavat kohdentamaan strategisia valintoja. Kun työyhteisössä esimiehet 
tunnistavat asioita, joilla strategia voidaan parhaiten toteuttaa, luodaan samalla hyvää me-
henkeä. Toteutuvat toimenpiteet alkavat tuottaa tulosta. Jos halutaan päästä 
huipputuottavuuteen, varmistetaan jatkuva kehittyminen parantamalla tuloksia myös 
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jatkossa. Organisaation toiminnan kehittäminen on prosessi, jota toistamalla löytyy 
jatkuvasti uusia innovaatioita poikimaan parempaa tuottavuutta ja asiakasratkaisuja. (Kesti 
2007, 19 - 20.) Tätä toiminnan kehittämisen prosessia voidaan peilata alaluvussa 2.2 
kuvattuun Nonakan ja Takeuchin kehittämään SECI-malliin. Hiljaisen tiedon johtaminen on 
jatkuva kierto, jota on kuvattu kuviossa 3. 
 
 
Kuvio 3. Hiljaisen tiedon johtaminen (Kiviranta 2010, 173) 
 
Nonakan ja Takeuchin (1995) lähtökohta on, että hiljainen tieto on organisaation keskeinen 
henkinen pääoma, joka muodostuu koko organisaation kollektiivisesta ja sen jäsenten 
yksilöllisestä osaamisesta, tiedoista ja taidoista. Hiljaisen tiedon pääoma kertyy 
organisaatiossa vähitellen yhteisessä työskentelyssä. Punaisena lankana on, että tiimi on aina 
etevämpi kuin kaikkien jäsentensä osaamisen summa ja että suuri osa tästä yhteisestä 
osaamisesta on yhteisen kokemuksen kautta hankittua hiljaista tietoa. Nonakan ja Takeuchin 
mukaan länsimaissa noudatetaan edelleen hierarkkista pyramidimaista johtamistapaa, jossa 
tieto kulkee ylhäältä alas. Japanilaisessa dynaamisessa organisaatiossa avainasemassa on 
keskijohto, joka jatkuvassa vuorovaikutuksessa välittää hiljaista tietoa kahteen suuntaan: 
alhaalta ylös ja ylhäältä alas. (Nonaka&Takeuchi 1995;  Koivunen 1997, 188 - 189.) 
Rikostutkinnassa toimivat ryhmänjohtajat ja tutkinnanjohtajat ovat aivan oleellisessa 
asemassa hiljaisen tiedon välittäjinä ja olosuhteiden otolliseksi luojina. Tämän vuoksi 
tutkimuksessa on valittu haastateltavat juuri näiltä esimiesasteilta ja tutkimuksessa korostuu 
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esimiesten rooli ja vastuu hiljaisen tiedon jakamisen mahdollistajina. Alaluvussa 5.3 
tarkastellaan hiljaisen tiedon johtamista tutkimustulosten valossa. 
 
Hiljaisen tiedon jakamiseen linkittyy vahvasti vuorovaikutus. Hyvä esimiestoiminta ja 
toimintakulttuuri varmistavat osaamisen jakamisen, jolloin yksilöiden motivaatio 
omaehtoiseen oppimiseen paranee. Pullonkaulana suomalaisten organisaatioiden 
tuottavuuden kehittämisessä on ollut kyky jakaa osaamista työyhteisössä ja ryhmien välillä. 
Haastatteluissa nousi selkeästi esiin tämän ongelma: tieto jakaantuu ryhmien sisällä, mutta 
ryhmien ulkopuolelle sitä siirtyy hyvin vähän. Suomalainen työvoima myös poliisissa 
pystyisi ottamaan enemmän vastuuta oman työn kehittämisestä. Osallistamalla työntekijät 
toiminnan kehittämiseen saataisiin merkittävää kilpailuetua, jota ei tällä hetkellä tunnisteta. 
(Kesti 2014, 140.)  
 
Poliisi on asiantuntijaorganisaatio. Rikostutkinta vaatii omaa erityisosaamista. Johtajien ja 
esimiesten täytyy luoda hyvät olosuhteet ajattelutyön mahdollistamiseksi. Esimies ei 
käskemisellä saa asiantuntijaa toimimaan luovasti. Sen sijaan motivoinnilla voidaan saada 
aikaan aitoa innostusta. Asiantuntija tarvitsee siis kykyä ja halua sekä kolmanneksi vielä 
mahdollisuuden tehdä työ oikein ja hyvin. (Pesonen 2007, 30 - 31.) Esimiesten pitääkin olla 
valveutuneita ylläpitämään sosiaalista kanssakäymistä ja edistämään syntyneiden ideoiden 
toteuttamista. Tämä edellyttää usein myös resurssien kohdentamista toiminnan 
kehittämiseen ja muutokseen tarvittavaa vallan ja vastuun jakamista. Esimiestoiminnalla on 
siis ratkaiseva merkitys organisaation tietotaidon kehittämisessä. Samoin toimii 
organisaation toimintakulttuuri, joka parhaimmillaan lisää halua jakaa kokemuksia ja tietoa 
muiden kanssa. (Kesti 2005, 56.) Hiljaisen tiedon johtamisessa tärkeimpiä asioita ovat 
sellaisten olosuhteiden rakentaminen, jotka mahdollistavat tiedon hallinnan eri elementtien 
toteutumisen. Tässä ajassa peräänkuulutetaan yhteisöllisyyttä. Myös hyvinvointikysymykset 
ovat usein esillä eri muodoissaan: miten selviytyä yhä nopeammin muuttuvassa 
toimintaympäristössä ja yhä kiireisemmissä työyhteisöissä? Hiljaisen tiedon hallintaan 
liittyvät asiat ovat liitoksissa siten yhteisöllisyyteen ja työhyvinvointiin. Kun henkilöstön 
osaamista ja tietämystä arvostetaan, ja sen esille tuomiseen kannustetaan, hyvinvointi 
paranee ja samalla rakennetaan yhteisöllisyyttä. Hyvinvoivat osaajat ovat puolestaan 
innokkaampia jakamaan osaamistaan edelleen. Näistä tekijöistä muodostuu positiivinen 
kehä, joka alkusysäyksen saatuaan ruokkii itse itseään eteenpäin. (Virtainlahti 2009, 256.) 
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3  KATSAUS AIEMPAAN TUTKIMUKSEEN  
Michael Polanyin tuotanto on tärkein hiljaisen tiedon filosofista taustaa selvittävä lähde. 
Polanyi aloitti aiheen tutkimisen jo 1940-luvulla ja jatkoi sitä 1970-luvulle. Voidaan sanoa, 
että Polanyi loi hiljaisen tiedon käsitteen, mutta käsite on laajentunut kattamaan muitakin 
tiedon muotoja. Hiljaiselle tiedolle esitetään empiirisissä tutkimuksissa laajempia ja 
työelämän tutkimisen kannalta käyttökelpoisempia määritelmiä. (Pohjalainen 2016, 41.) 
Myös tämän opinnäytetyön tarkoitus on käytössä olevia menetelmiä esiin nostamalla tuoda 
hiljaisen tiedon käsite lähemmäksi käytännön työtä.  
 
Poliisissa hiljaista tietoa on tutkittu varsin vähän. Eri tieteenalojen tutkimukset ovat varsin 
vertailukelpoisia ja hyödynnettävissä myös poliisiorganisaatiossa. Alla on esitelty eri 
tutkimuksia hiljaisesta tiedosta edeten poliisissa tehdyistä ja poliisiin kohdistuneista 
tutkimuksista muiden tieteenalojen tutkimuksiin. Aiempien tutkimusten joukosta on 
poimittu sellaiset hiljaiseen tietoon liittyvät tutkimukset, jotka uppoutuvat hiljaisen tiedon 
olemukseen, sen näkyväksi tekemiseen, hyödyntämiseen ja jakamiseen. Tässä 
opinnäytetyössä hyödynnetyt tutkimukset on esitetty taulukossa 3. 
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Taulukko 3 Tutkimuksia hiljaisesta tiedosta 
Hiljainen tieto, hiljaisen 
tiedon olemus 
Hiljaisen tiedon 
hyödyntäminen 
Hiljaisen tiedon jakaminen/ 
siirtäminen 
Virtanen, Ilkka 2014: How Tacit Is 
Tacit Knowledge? Polanyi’s theory 
of knowledge and its application in 
knowledge management theories. 
Tampereen yliopisto. 
Tietojenkäsittelytieteiden laitos. 
Väitöskirja. 
Haldin-Herrgård, Tua 2004: Hur 
höra tyst kunskap?- Utveckling av 
en metod för studier av tyst 
kunnande. Svenska 
handelshögskolan. Ekonomi och 
Samhälle. Väitöskirja. 
Suhonen, Katri 2009: Mitä 
hiljainen tieto on hengellisessä 
työssä? Kokemuksellinen 
näkökulma hiljaisen tiedon 
ilmenemiseen, siirrettävyyteen ja 
siirrettävyyden merkitykseen 
ikääntyneiden 
diakoniatyöntekijöiden ja pappien 
työssä. Jyväskylän yliopisto. 
Psykologian laitos. Väitöskirja. 
Vuori, Piia 2003: Poliisin 
perstuntuma; hiljaisen tiedon 
omaksuminen ja käyttäminen 
toiminnassa. Tampereen yliopisto. 
Hallintotieteen laitos. Pro gradu -
tutkielma. 
Lepistö, Salla 2003: Hiljainen tieto 
poliisin informaalin ammattitaidon 
ilmentäjänä. Helsingin yliopisto. 
Sosiaalipsykologian laitos. Pro 
gradu -tutkielma. 
Virtanen, Ilkka 2006: Hiljaisen 
tiedon ongelma – kuinka hiljaista 
hiljainen tieto on? Tampereen 
yliopisto. Tietojenkäsittelytieteiden 
laitos. Pro gradu –tutkielma. 
Huhtamäki, Elina 2012: Hiljainen 
tieto näkyväksi, Case: Ylivieskan 
Centria tutkimus ja kehitys. Centria 
Pohjalainen, Marjut 2016: 
Hiljaisen tiedon tunnistaminen, 
jakaminen ja uuden tiedon luominen 
kirjastotyön kontekstissa. 
Tampereen yliopisto. 
Informaatiotieteiden yksikkö. 
Väitöskirja. 
Kurtti, Juha 2012: Hiljainen tieto 
ja työssä oppiminen. Edellytysten 
luominen hiljaisen tiedon 
hyödyntämiselle röntgenhoitajien 
työyhteisössä. Tampereen yliopisto. 
Kasvatustieteiden yksikkö. 
Väitöskirja. 
Pohjalainen, Marjut 2012: 
Hiljaisen tiedon käsite ja hiljaisen 
tiedon tutkimus: katsaus 
viimeaikaiseen kehitykseen. 
Informaatiotutkimus 31 (3). 
Artikkeli. 
Mäkelä, Heidi 2012: Hiljaisen 
tiedon hyödyntäminen 
organisaatioissa. Ecocat Oy. 
Jyväskylän ammattikorkeakoulu. 
Liiketalouden koulutusohjelma. 
Opinnäytetyö. 
 
Stenberg, Martin 2012: Tiedon 
jakaminen organisaatiossa? Kuinka 
aineetonta pääomaa kasvatetaan. 
Tampereen yliopisto. 
Informaatiotieteiden yksikkö. 
Väitöskirja. 
Kuronen, Tanja & Säämänen, Katri 
& Järvenpää, Eila & Rintala, Niina 
2007: Hiljaisen tiedon säilyttäminen ja 
jakaminen ydinvoimalaitoksessa. 
Helsingin teknillinen yliopisto. 
Raportti 2007/1. 
Virta, Maarit 2011: Sukupolvien 
välinen tiedon jakaminen 
organisaatioissa - Lapioidaanko 
vanhaa vai luodaanko uutta? 
Lappeenrannan teknillinen yliopisto. 
Tutkimusraportti. 
Suur-Inkeroinen, Suvi 2012: 
Hiljaisen tiedon siirtäminen ja 
jakaminen – Case-tutkimus mestarit ja 
kisällit. Tampereen yliopisto. 
Johtamistieteiden laitos. Pro gradu –
tutkielma. 
Torro, Tino 2015: HIljaisen tiedon 
jakamiseen vaikuttavat 
organisaatiokulttuuriset tekijät. 
Maanpuolustuskorkeakoulu. 
Maasotalinja. Pro gradu -tutkielma. 
Kivelä, Heidi 2014: Hiljainen tieto ja 
sen jakaminen tehtaan 
loppukokoonpanossa. Tampereen 
yliopisto. Johtamiskorkeakoulu. Pro 
gradu -tutkielma. 
Sahi, Jouni 2013: Hiljaisen tiedon 
siirtämisen keinot. Tampereen 
ammattikorkeakoulu. Liiketalouden 
koulutusohjelma. Opinnäytetyö. 
Alastalo, Anniina 2014: 
Asiantuntijuus ja hiljainen tieto. 
Menetelmiä ja mahdollisuuksia 
hiljaisen tiedon jakamiseen. 
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Ammattikorkeakoulu. Liiketalouden 
koulutusohjelma. Opinnäytetyö. 
Suomela, Rosa 2016: HIljainen 
tieto näkyväksi. Tampereen 
ammattikorkeakoulu. Palvelujen 
tuottaminen ja johtaminen. 
Opinnäyte. 
 
Metropolia ammattikorkeakoulu. 
Opinnäytetyö. 
Guessous, Johanna 2014: Hiljainen 
tieto – kriittinen menestystekijä – 
Wiki hiljaisen tiedon siirtämisen 
apuna. Poliisiammattikorkeakoulu. 
Poliisipäällystön tutkinto. 
Opinnäytetyö. 
 
Poliisin näkemyksiä työstä on käsitelty Piia Vuoren (2003) pro gradu -tutkielmassa. Vuori 
on kirjannut kolmentoista haastattelemansa poliisimiehen näkemyksiä työstä, oppimisesta ja 
koulutuksesta. Haastattelut oli suunnattu kenttätyössä toimiville ja tarkastelun taustana on 
nimenomaan se, miksi hiljainen tieto on tärkeää poliisin työssä. Salla Lepistö (2003) on 
tutkinut hiljaisen tiedon ilmenemistä ja merkitystä poliisin työssä sekä hiljaisen tiedon 
oppimista edistäviä ja haittaavia tekijöitä. Tutkimuksessa on haastateltu sekä rikos- että 
järjestyspoliisin henkilöstöä. Tutkimuksessa korostuu hiljaisen tiedon merkityksen 
painottuminen kokonaistilanteiden hallintaan. Tutkimuksen mukaan hiljainen tieto poliisin 
työssä ilmenee vuorovaikutuksessa ja käytännössä hyväksi koettuina toimintamalleina, 
tapoina sekä rutiineina. Tutkimuksen mukaan hiljaisen tiedon syntyä ja oppimista haittaavat 
mm. motivaation puute, leipääntyminen sekä arvo- ja asenneriidat. (Lepistö 2004, 54.) 
Vastaavia havaintoja hiljaisesta tiedosta nousi esiin tässä opinnäytetyössä: hiljainen tieto on 
kokemuksen mukanaan tuomaan varmuutta asioiden hoitamiseen. 
 
Johanna Guessous (2014) on tutkinut teknisen sovelluksen (wikin) toimivuutta hiljaisen 
tiedon siirtämisen välineenä poliisipäällystön tutkinnon opinnäytetyössään. Kyseessä on 
haastattelututkimus, joka kohdistui Helsingin ulkomaalaispoliisin henkilöstöön. 
Tutkimuksen johtopäätelmissä todetaan, että wiki on yksi mahdollinen sovellus, joka tukee 
hiljaisen tiedon liikkumista, mutta ei missään nimessä riitä hiljaisen tiedon siirtämiseen 
(Guessous 2014, 83). Myös Virtainlahti (2009) toteaa, että tietoa voidaan osittain 
dokumentoida ja jakaa järjestelmien kautta. Pelkät järjestelmät eivät itsessään kuitenkaan 
riitä onnistuneeseen tiedon jakamiseen.  
 
Eri tieteenaloilla hiljaista tietoa on tutkittu varsin paljon. Ilkka Virtanen (2014) tarkastelee 
väitöskirjassaan hiljaisen tiedon käsitettä kahdesta näkökulmasta: käsitteen merkitystä 
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Michael Polanyin tietoteoriassa sekä toisaalta sen merkitystä Nonakan ja Takeuchin esiin 
nostamassa tietojohtamisen keskustelussa. Katri Suhonen kuvaa hiljaista tietoa hengellisessä 
työssä väitöskirjassaan. Suhonen lähestyy myös hiljaisen tiedon siirtämisen 
mahdollisuuksia. Diakoniatyössä hiljainen tieto ilmenee sen ennakoimisena, miten asiakasta 
pitäisi milloinkin kohdella. Papin työssä hiljainen tieto on tietoa ihmisistä ja ihmisten 
kohtaamisista vuorovaikutustilanteissa. (Suhonen 2009, 131, 138.) Papin ja diakonin töillä 
voidaan nähdä yhteyksiä poliisin työhön, ja tämä vuoksi Suhosen tutkimus onkin varsin 
käyttökelpoinen ja mielenkiintoinen pohdittaessa hiljaisen tiedon hyödynnettävyyttä 
esimerkiksi kuulustelutilanteissa ja rikosilmoitusten vastaanotossa. 
 
Hiljaisen tiedon näkyväksi tekemisen kannalta hiljaisen tiedon määritelmän ja oman tiedon 
määrän ymmärtäminen on tärkeää. Esimiehillä on merkittävä rooli hiljaisen tiedon 
johtamisessa, joka käy ilmi muun muassa Elina Huhtamäen (2012) ja Rosa Suomelan (2016) 
opinnäytetöissä.   Tino Torro (2015) kuvaa hiljaisen tiedon jakamiseen vaikuttavia 
organisaatiokulttuurisia tekijöitä tutkielmassaan. Myös hän toteaa, että hiljaisen tiedon 
jakaminen vaatii erityisiä olosuhteita ja mahdollisuuksia, joiden syntymiseen on 
organisaation esimiehillä ratkaiseva rooli (Torro 2015, 65). Martin Stenberg (2012) tutkii 
monitasoisesti datan, tiedon ja tietämyksen käyttöä, hankintaa ja luomista sekä jakamista 
organisaatiossa. Stenberg toteaa, että tiedon jakaminen on vuorovaikutteinen 
viestintäprosessi. Tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijöitä ovat mm. avoimuus, luottamus, 
rohkaiseminen, arvot ja vallankäyttö. Edelleen Stenberg toteaa, että esimiehillä ja ylimmällä 
johdolla on enemmän ryhmätasoisia sekä virallisia ja epävirallisia käytänteitä, joissa tiedon 
jakamista voi tapahtua. (Stenberg 2012, 155, 254.) 
 
Juha Kurtti (2012) perehtyy hiljaisen tiedon jakamisen keinoihin ja hyödyntämiseen 
väitöskirjassaan. Tutkimuksessa todetaan, että hiljaisen tiedon hyödyntämisen edellytyksiä 
voidaan lisätä kehittämällä työyhteisön tiimien käytänteitä, jotka lisäävät 
vuorovaikutteisuutta tiimien sisällä ja niiden välillä (Kurtti 2012, 194). Heidi Mäkelän 
(2012) opinnäytetyössä hiljaisen tiedon hyödyntämisen todetaan lopulta olevan kiinni 
ihmisten aidosta halusta jakaa ja vastaanottaa osaamista ja tietoa. Tähän voi vaikuttaa 
jokainen työyhteisössä toimiva. (Mäkelä 2012, 55.) Hiljaisen tiedon jakamisen kannalta 
merkittävinä tekijöinä toimiva vuorovaikutus ja kannustava toimintakulttuuri 
organisaatiossa nousevatkin esiin tutkimuksissa kattavasti.  
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Hiljaisen tiedon jakamisesta ja siirtämisestä on olemassa useita tutkimuksia. Tässä 
opinnäytetyössä on hyödynnetty taulukossa 4 sarakkeessa kolme lueteltuja tutkimuksia 
vuorovaikutuksen merkityksestä hiljaisen tiedon jakamisessa ja siirtämisessä. Maarit Virran 
(2011) tutkimuksen yhtenä lähtökohtana on ajatus, että tiedon siirtämiseen sukupolvien 
välillä saattaa liittyä uuden tiedon kehittämistä eli tiedon rakentamista. Tarkastelun kohteena 
on tiedon siirtäminen ja johtaminen organisaatiossa. Olosuhteilla ja vuorovaikutuksella 
todetaan tutkimuksessa olevan merkittävä vaikutus hiljaisen tiedon siirtämisessä (Virta 
2011, 11 - 12, 222.) Kuronen ym. (2007) ovat tutkineet hiljaisen tiedon säilyttämistä ja 
jakamista ydinvoimalaitoksessa. Turvallisuuskriittisissä organisaatioissa, joihin poliisikin 
lukeutuu, jo muutoinkin haastavaa hiljaisen tiedon jakamista hankaloittaa luotettavan 
toiminnan vaatimus: oppimismahdollisuudet yrityksen ja erehdyksen kautta ovat rajalliset. 
Työ ydinvoimalaitoksessa on tarkoin ohjeistettua ja merkittävä osa dokumentoitavissa 
olevasta tiedosta on jo dokumentoitu, jolloin hiljaisen tiedon sisältöä ja merkitystä on 
hankala hahmottaa.  Tutkimuksessa todetaan, että hiljaisen tiedon säilyttäminen 
organisaatiossa ei välttämättä vaadi onnistuakseen erillistä projektia tai joukkoa uusia 
menetelmiä. Parhaiten kokemus ja hiljainen tieto säilyvät organisaation rutiineissa ja 
prosesseissa. (Kuronen ym. 2007, 42.)  
 
Suur-Inkeroisen (2012) tutkielmassa fyysinen kanssakäyminen tiedon siirtämisessä ja 
jakamisessa korostuu. Esiin nousee myös se, että tiedon jakaminen koetaan helpoksi 
ongelmatilanteiden ilmentyessä. Esimiesten ja ylemmän johdon tuki todetaan merkittäväksi. 
(Suur-Inkeroinen 2012, 86.) Kivelän (2014) tutkielmassa tarkastellaan hiljaisen tiedon 
ilmenemistä ja jakamista tehdasympäristössä. Tutkimuksen tärkeimpänä havaintona on, että 
suurin vastuu hiljaisen tiedon jakamisprosessin onnistumisesta on tiedon vastaanottajalla. 
Tällöin korostuu kokeneemman tiedon jakajan riittävä aika olla läsnä kokemattoman kanssa 
sekä kokemattoman ymmärrys siitä, miksi kehittyminen työntekijänä on tärkeää. (Kivelä 
2014, 97 - 98.)  
 
Anniina Alastalo (2014) pyrkii opinnäytetyössään korostamaan hiljaisen tiedon merkitystä 
osana organisaation aineetonta pääomaa ja osaamisen johtamista. Keskeisinä tuloksina 
tutkimuksessa on se, että työyhteisön monimuotoisuus edesauttaa hiljaisen tiedon säilymistä: 
eri ikäisten työskennellessä yhdessä molemmat osapuolet hyötyvät erityisen paljon. 
Alastalon tutkimuksessa nousee esiin myös palaverikäytännöt, yhteiset työtilat ja 
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mahdollisuus kommunikoida kasvotusten hiljaisen tiedon jakamista edistävinä asioina. 
Nämä seikat nousevat vahvasti esiin myös tässä opinnäytetyössä. Alastalon 
tutkimushaastatteluissa nousee esiin esimiesten velvollisuus ja oikeus vaatia avoimempaa ja 
tiheämmin tapahtuvaa osaamisen jakamista. Reiluus ja samanarvoinen kohtelu ovat myös 
organisaation johdon huolehtimisvelvoitteen alla. (Alastalo 2014, 58 - 59.)  
 
Maarit Pohjalaisen (2016) väitöskirjan keskeinen kysymys on "Mitä hiljainen tieto on ja 
voidaanko siitä artikuloida?" Pohjalainen toteaa, että hiljaisen tiedon käsite on laajentunut ja 
levinnyt myös työelämän arkiseen puheeseen tarkoittamaan kokemuksen kautta syntynyttä 
ammatillista tietoa ja osaamista. Pohjalainen toteaa, että hiljaisen tiedon tunnistaminen ja 
jakaminen on tärkeää, jotta työntekijöiden näkymätön osaaminen saadaan ulotettua koko 
organisaation käyttöön. (Pohjalainen 2016, 78.) Pohjalaisen väitöskirjaa voidaan pitää tämän 
opinnäytetyön kannalta erityisen hyödyllisenä.  
 
4  TUTKIMUSTEHTÄVÄ JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
Opinnäytetyön päätehtävänä on selvittää, miten hiljainen tieto tunnistetaan poliisin 
rikostutkinnassa ja mitä olemassa olevia menetelmiä hiljaisen tiedon jakamiseksi on 
käytössä Sisä-Suomen poliisilaitoksen Keski-Suomen alueen tutkintaryhmissä. Työn 
tarkoituksena on kuvata hiljaisen tiedon olemusta ja jakamisen keinoja. Opinnäytetyössä 
tarkastellaan kokeneiden tutkinnanjohtajien ja ryhmänjohtajien suhdetta hiljaiseen tietoon 
sekä heidän käyttämiä menetelmiä ja tapoja jakaa hiljaista tietoa. Tutkinnanjohtajat ja 
ryhmänjohtajat toimivat esimiehinä ryhmissään, jolloin tarkastelun alle tulee tätä kautta 
myös esimiehen rooli hiljaisen tiedon jakamisessa ja johtamisessa.  
 
Opinnäytetyö on rajattu koskemaan ainoastaan rikostutkintaa. Rajaus on tehty monesta eri 
syystä, joista yksi tärkeimmistä on tutkimuksen tekijän pitkä työhistoria rikostutkinnassa. 
Tutkimuksen tekijän perehtyneisyys rikostutkintaan ja sen toimintamallien ymmärtäminen 
edesauttoi haastatteluiden suorittamista, kun työkalut, termistöt, alueellinen tuntemus sekä 
haastateltavat olivat tuttuja. Myös havainnot tiedon liikkumisen haasteista tutkintaryhmissä 
ovat olleet aiheen valinnan ja rajauksen perusteena. Rajaus ainoastaan rikostutkintaa 
koskevaksi on tehty myös siitä syystä, että on mahdotonta kohdistaa kattavaa 
28 
 
haastattelututkimusta opinnäytetyön laajuudessa kaikkiin eri Sisä-Suomen poliisilaitoksen 
linjoihin (poliisipalvelu, lupapalvelu, hallinto- ja esikunta). Tämän vuoksi opinnäytteessä on 
keskitytty rajaamaan aihe ainoastaan rikostutkinnan osa-alueelle. Rajaus ei kuitenkaan ole 
esteenä sille, ettei opinnäytetyössä tehtyjä löydöksiä voitaisi hyödyntää muuallakin kuin 
tutkinnassa. 
 
Haastattelut on kohdistettu Keski-Suomen perustutkintayksikön ja paljastavan ja keskitetyn 
tutkinnan yksikön tutkinnan- ja ryhmänjohtajiin. Aluksi tutkimuksen tarkoituksena oli 
kohdistaa haastattelut koko Keski-Suomen alueen perustutkintaryhmiin sekä Pirkanmaan 
alueelle, mutta haastateltavien määrä olisi tällöin kasvanut liian suureksi. Haastatteluiden 
edetessä ilmeni, että otantana yhdeksän haastateltavaa Jyväskylän, Jämsän ja Keuruun 
poliisiasemilta on riittävä määrä haastateltavia. Näin ollen tarkastelun alle saatiin sekä iso 
(Jyväskylä) että kaksi pienempää (Keuruu ja Jämsä) poliisiasemaa, kaksi tutkintayksikköä 
(Keski-Suomen perustutkinta sekä Keski-Suomen keskitetty- ja paljastava tutkinta) ja 
mukana haastatteluissa oli myös yksikönjohtaja. Alaluvun 1.2 kaaviosta (Kaavio 1, s. 4) 
ilmenee Keski-Suomen perustutkintayksikön ja keskitetyn ja paljastavan yksikön 
sijoittuminen Sisä-Suomen poliisilaitoksen rikostorjuntasektorilla. Kaaviosta 2 ilmenee eri 
ryhmien sijoittuminen ja haastatteluiden kohdentuminen tutkintayksiköissä.  
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Kaavio 2. Keski-Suomen perustutkintayksikkö ja keskitetyn ja paljastavan tutkinnan yksikkö 
  
4.1  Tutkimuskysymykset 
Opinnäytetyössä haettiin vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen. Kysymykset pyrittiin 
asettelemaan siten, että niiden kautta saataisiin mahdollisimman kattava kuvaus Keski-
Suomen alueen rikostutkinnan tilasta hiljaisen tiedon näkökulmasta: mitä hiljainen tieto on, 
miten sitä jaetaan ja mitkä tekijät edistävät ja estävät sen jakamista.  
Tutkimuskysymykset olivat seuraavat: 
1. Miten hiljainen tieto tunnistetaan poliisin rikostutkintatyössä?  
2. Miten hiljaista tietoa jaetaan rikostutkintatyössä ja mitkä ovat parhaiksi koettuja 
menetelmiä hiljaisen tiedon jakamiseksi? 
3. Mitkä tekijät estävät ja edistävät hiljaisen tiedon jakamista poliisin 
rikostutkintatyössä? 
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Tutkimuskysymyksiin etsittiin vastauksia teemahaastatteluilla, joiden rakenne noudatteli 
SECI-mallia. Mallin vaiheet sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistäminen ja sisäistäminen 
olivat haastattelurungon (liite 1) yläteemoja. Lisäksi yläteemoiksi valikoitui esimiehen rooli 
ja hiljaisen tiedon tuntemus. Teemojen alla oli tarkentavia kysymyksiä, jotka osittain 
yhdistyivät eri teemojen alla yhtenäisiksi kokonaisuuksiksi. 
 
4.2  Tutkimuksen toteutus ja aineiston analyysi 
Opinnäyte on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa yritetään tulkita ja ymmärtää 
tutkimusaineistoa ja viedä ymmärrystä hiljaisesta tiedosta alkuperäistä käsitteellisemmälle 
tasolle (Ronkainen ym 2014, 83). Hiljaista tietoa pyritään kuvaamaan tutkimuksessa 
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Hirsjärvi ja Hurme (2004) toteavat, että arvot 
muovaavat sitä, miten tutkittuja ilmiöitä pyritään ymmärtämään. Tulokseksi voidaan siten 
saada vain ehdollisia selityksiä johonkin aikaan ja paikkaan rajoittuen. Yleisesti onkin 
todettu, että kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyksenä pikemminkin tosiasioiden 
löytäminen tai paljastaminen kuin jo olemassa olevien väittämien todentaminen. (Hirsjärvi 
& Hurme 2004, 152.) Opinnäytteen aihe on ajankohtainen ja sen tekijän havainnot 
rikostutkinnassa vallitsevista toimintaan liittyvistä haasteista voidaan ainakin osittain 
ratkaista pureutumalla juurisyihin ja tekemällä muutoksia niiden perusteella. Tähän palataan 
alaluvun 6.2 kehittämisehdotuksissa. 
 
Tiedonkeruumenetelmäksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu, sillä tarkoituksena 
oli nimenomaan selvittää, mitä tutkinnan- ja ryhmänjohtajat ajattelevat hiljaisesta tiedosta, 
sen jakamisesta ja hiljaisen tiedon jakamista edistävistä ja estävistä tekijöistä. Kun halutaan 
tietää, mitä ihminen ajattelee ja miksi hän toimii niin kuin toimii, on järkevää kysyä sitä 
häneltä itseltään (Tuomi & Sarajärvi 2009, 72.) Tämän vuoksi puolistrukturoitu 
teemahaastattelu tiedonkeruumenetelmänä tuntui parhaalta keinolta saada vastauksia 
tutkimuskysymyksiin. Teemahaastattelussa edetään tiettyjen etukäteen valittujen keskeisten 
teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Etukäteen valitut teemat 
perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasta ilmiöstä ja tiedettyyn. (Sarajärvi & 
Tuomi, 75.) Tutkimuksen haastettelurunko (liite 1) on rakennettu Nonakan ja Takeuchin 
SECI-mallia mukaillen. Tiedon luomisen prosessimalli valittiin teemojen perustaksi, jotta 
tutkittava ilmiö tulisi mahdollisimman kattavasti käsiteltyä. Teemat pohjautuivat SECI-
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mallin vaiheisiin sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistäminen ja sisäistäminen. Lisäksi 
teemoiksi valikoitui itse hiljainen tieto ja sen tuntemus sekä esimiehen rooli. Nämä teemat 
valittiin, koska tutkimuksessa haluttiin selvittää hiljaisen tiedon luonnetta poliisin 
rikostutkinnassa ja esimiehen vaikutusmahdollisuuksia hiljaisen tiedon jakamiseen.  
 
Teemahaastatteluiden lisäksi haastateltavat ilmaisivat lomakkeen pohjalta, mitkä viisi 
menetelmää ovat heidän mielestään parhaita hiljaisen tiedon jakamiseksi (liite 2). Yhtä 
lukuun ottamatta haastateltavat täyttivät myös kyseisen lomakkeen kohdat, jossa oli 
allekkain hiljaisen tiedon siirtämisen menetelmiä ja sarakkeet sen mukaan, tunsiko 
haastateltava menetelmiä, käyttikö hän niitä tai voisiko hän kokeilla menetelmää. 
Lomakkeella kartoitettiin parhaiden menetelmien lisäksi myös sitä, mitä menetelmiä 
haastateltavilla ei ollut käytössä ja mitä menetelmiä ei tunnettu lainkaan. 
 
Haastateltaviksi tulee valita sellaisia ihmisiä, joilta arvellaan parhaiten saatavan tietoa 
kiinnostuksen kohteena olevista asioista (Sarajärvi & Tuomi, 85). Tätä silmällä pitäen 
haastateltavia ei valittu satunnaisesti. Haastateltavat valittiin esimiestasolta ja vielä siten, että 
heillä oli virkaikää vähintään 16 vuotta. Tämä rajaus perustuu teoriaosuudessa todettuihin 
faktoihin esimiesten tuen ja ymmärryksen tärkeydestä hiljaisen tiedon jakamisessa. 
Haastateltavien joukko valikoitui myös heidän kokemuksensa ja näkemyksiensä perusteella. 
Tutkimuksen tekijän kymmenen vuoden työskentely työyhteisössä auttoi merkittävästi 
haastateltavien valinnassa.  Haastateltavia on yhdeksän. Heistä yksi toimii sekä tutkinnan- 
että yksikönjohtajana, neljä tutkinnanjohtajina ja neljä ryhmänjohtajina tutkintaryhmissä. 
Haastateltavien virkanimikkeitä ovat ylikomisario, rikoskomisario tai rikosylikonstaapeli. 
Haastateltavien ikä asettuu 42-65 ikävuoden ja virkaikä 16-43 vuoden välille. 
Haastateltavien virkapaikkoina on Jyväskylä, Keuruu tai Jämsä. Tutkimukseen osallistui 
kahdeksan miestä ja yksi nainen.  
 
Haastattelut suoritettiin touko-kesäkuussa 2017 rauhallisissa tiloissa haastateltavien 
työhuoneissa. Yksi haastattelu suoritettiin haastateltavan kotona. Haastattelut kestivät 45 
minuutista reiluun kahteen tuntiin ja ne nauhoitettiin sanelukoneella aineiston käsittelyn 
helpottamiseksi. Haastatteluiden jälkeen tallenne siirrettiin sanelukoneelta tietokoneelle, 
jotta varmistuttiin tallenteen säilymisestä. Haastattelut litteroitiin lähes sanasta sanaan pian 
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haastattelukierroksen jälkeen kesäkuussa 2017. Ainoastaan täytesanat ja äännähdykset 
jätettiin litterointitekstistä pois. Litteroidut haastattelut purettiin teema-alueisiin omiksi 
tiedostoikseen tekstinkäsittelyohjelmalla elo-syyskuussa 2017. Tämän jälkeen haettiin 
teema-alueittain yhteneväisyyksiä ja eroavaisuuksia teksteistä asiasanoja apuna käyttäen. 
Samalla yhdisteltiin eri teemojen alle kuuluvia tekstejä, koska useammissa vastauksissa 
esimerkiksi hiljaisen tiedon luonnetta kuvailtiin vielä uudestaan myöhemmin kysytyn 
teeman alla. Analyysi ja tulosten raportointi tehtiin siten, että haastateltujen 
henkilöllisyyksiä ei pystytä tunnistamaan vaan vastauksista syntyneet johtopäätökset 
kirjattiin yleisellä tasolla. Haastateltavien henkilöllisyyksien salassa pysymisen 
takaamiseksi haastattelut numeroitiin numeroin 1-9. Lainaukset haastatteluista on merkitty 
kyseisin numeroin. Vastaukset on purettu luvussa 5 (tutkimustulokset).  
  
5  TUTKIMUSTULOKSET 
5.1  Yleiset linjaukset 
Hiljaisen tiedon käsitettä on vaikea määritellä, koska sillä kuvataan hiljaista, sanatonta ja 
perimmiltään määrittelemätöntä tietoa (Virtainlahti 2009, 47). Haastattelut osoittivat 
hiljaisen tiedon käsitteen määrittelemisen vaikeuden. Hiljaisen tiedon käsite tunnetaan 
varsin huonosti. Hiljaisen tiedon tiedostamista ja sen ilmenemistä rikostutkintatyössä on 
vaikeaa määritellä sanoin.  Kaikki haastateltavat olivat perehtyneet hiljaisen tiedon 
käsitteeseen ennen haastattelun alkua jonkin verran. Tutkinnanjohtotehtävissä toimiville 
käsite oli tutumpi kuin ryhmänjohtajina toimiville. Yksi haastateltava kertoi tutustuneensa 
terminä tuttuun käsitteeseen edellisenä päivänä. 
"Se on niin epämääräinen termi ja kuka sen onkaan keksinyt? Terminä tuttu. Eilen 
googletin sen. Esimerkiksi musiikin muodossa sitä ei pystytä kaavion muodossa 
esittämään." (Haastattelu 4) 
 
"Se määrittely, mikä on hiljaista tietoa. Siihen tökkäsi. Miten määrittelee hiljaisen 
tiedon? Jokainen määrittelee sen omassa päässään." (Haastattelu 1) 
 
Tiedon luomisen prosessimalli (SECI-malli) ei ollut haastateltaville tuttu. Yksi haastateltava 
muisteli lukeneensa Nonakasta ja Takeuchista aikaisemmin. Jokaisen haastattelun alussa 
haastateltavalle kerrottiin lyhyesti, miten haastattelurunko on rakennettu ja mihin 
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teoreettiseen viitekehykseen se perustuu. SECI-mallin tunnistaminen ei siten ollut itse 
haastattelussa oleellista, mutta tutkimuksen tekijä avasi mallia vastaajan kiinnostuksen 
mukaan tarvittavassa laajuudessa. Haastattelun kysymyksiin saatiin kattavasti vastauksia ja 
yhdeksän haastateltavaa osoittautui sopivaksi määräksi haastateltavia.  Eri yksiköiden ja 
alueiden edustus rikastutti keskustelua ja monipuolisti vastauksia.  
"Jokaisella asemalla on oma kulttuuri ja omat toimintatavat. Vaikka samoja 
mennään, samoja lakeja noudatetaan ja ohjeet noudatetaan, tekeminen voi olla tai 
toteutus erilaista. Liittyy myös asenteisiin, miten työn tekemiseen suhtaudutaan. Voi 
olla että täällä suhtaudutaan johonkin aivan eri lailla kuin Jyväskylässä." 
(Haastattelu 3) 
 
Kun kysymyksin lähestyttiin itse hiljaisen tiedon jakamisen menetelmiä, niitä tunnettiin 
varsin hyvin ja käytettiin melko kattavasti. Vastaajat eivät mieltäneet menetelmiä 
varsinaisesti hiljaisen tiedon jakamisen menetelmiksi vaan itse työn tekemiseen liittyviksi 
arkisiksi asioiksi. Tässä luvussa käydään läpi teema-alueittain haastatteluissa esiin nousseita 
asioita. Lopuksi alaluvussa 5.6 käsitellään haastateltavien tuntemia hiljaisen tiedon 
jakamisen keinoja. 
 
5.2  Hiljainen tieto rikostutkinnassa 
Haastattelussa lähestyttiin hiljaisen tiedon käsitettä kysymällä, miten haastateltavat tuntevat 
hiljaisen tiedon käsitteen ja miten he määrittelevät sen työssään. Vastaajat tunsivat käsitteen 
terminä, mutta sen syvällisempi tuntemus ja sanoiksi pukeminen osoittautui varsin 
ongelmalliseksi. Kahdeksan haastateltavaa liitti hiljaisen tiedon kokemuksen kautta 
karttuneeksi, vanhemmilta kollegoilta opituksi varmuudeksi hoitaa työtehtäviään.  
"Kyllähän se on kaikki tähän käytännön työn tekemiseen liittyvä juttu, mitä ei ole 
paperilla. Mitä sää et kurssilta kuule, mitä sää et saa mistään luettua, mikä on 
kokemuksen kautta karttunut." (Haastattelu 7) 
 
"Sitä on vaikeaa pukea sanoiksi. Se on toimintatapoja, malleja, mitä vanhemmilta 
tutkijoilta oppinut vuosien myötä." (Haastattelu 8) 
 
Vastauksissa nousi esille hiljaisen tiedon näkymätön luonne. Hiljaista tietoa kuvattiin 
kirjoittamattomaksi ja sanomattomaksi käytännön työhön liittyväksi, josta näkyy ulos vain 
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pieni osa. Haastatteluissa mainittiin abstraktit asiat ja nonverbaalinen viestintä hiljaisen 
tiedon luonteeseen liittyvinä piirteinä. Yksi haastateltava vastasi hiljaisen tiedon olevan 
kunkin ihmisen sisällä ja että se ei tule sieltä ulos. Alaluvussa 2.1 kuvattu jäävuorimetafora 
linkittyy vahvasti vastaukseen siitä, että hiljaisesta tiedosta näkyy ulospäin vain pieni osa. 
"Yksi tärkeä on ihmistuntemus. Nonverbaalinen viestintä tärkeää ja sitä pitää 
pystyä hyödyntämään. Sitä mitä kaveri viestii sanattomasti." (Haastattelu 2) 
 
"Se on kirjoittamatonta ja sanomatonta käsitettä. Miten voisin konkretisoida, että 
vanha sukupolvi jakaa tietoa, tekemistä ja mallia nuoremmalle sukupolvelle." 
(Haastattelu 3) 
 
"Ja sitten vielä tää tästä käsitteestä, että hiljainen tieto pysyy aina hiljaisena. 
Tavallaan se siirtyy, mutta tavallaan se tapa on tiettyyn asti hyväksyttävä asia, että 
se on kunkin ihmisen sisällä eikä se sieltä tule." (Haastattelu 5) 
 
"…on tietoa, joka koostuu kun kaikkien tiedot meidän työntekijöiden pään sisältä 
yhdistetään. Siitä koostuu tietomassa, mikä meillä on. Siitä näkyy ulospäin vain 
pieni osa. Jokaisella on omia erityisosaamisalueita, mitä ei ole minnekään ulos 
kirjoitettu." (Haastattelu 7) 
 
Hiljainen tieto liitettiin vahvasti käytäntöihin ja vanhemmilta opittuihin toimintatapoihin 
rikosten selvittämisessä ja asioiden hoidossa. Haastatteluissa nousivat esiin hyvät 
toimintamallit ja käytännöt. Hiljaisella tiedolla nähtiin olevan yhteys asenteisiin, kulttuuriin 
ja arvoihin. Organisaatiokulttuurin kannalta hiljaisen tiedon merkitys korostui. Esiin nousi 
sellaisia teemoja kuin yhteiset arvot, hyvä yhteishenki sekä kirjoittamattomat säännöt. 
Hiljaisen tiedon merkitys positiivisessa mielessä korostui. Toisaalta esiin nousi se, että 
kaikkea tietoa ei ole tarpeen viedä eteenpäin. Hiljainen tieto negatiivisessa mielessä 
negatiivisten kokemusten siirtämisenä nähtiin ongelmallisena. 
 "Jos se on positiivista (hiljaisen tiedon) ja positiivisesti viedään hyvinvointia ja 
jaksamista, koska se on tarinointia ja toisen tukemista ja viedään sitä, että miten 
on joskus selvinnyt. Toisessa vaakakupissa se on negatiivista, että jos vain 
muistetaan, että jos se on vain sitä paskan puhumista. Se negatiivinen kokemus, sitä 
jauhetaan hautaan asti ja toinen siirtää sen negatiivisen kokemuksen…" 
(Haastattelu 1) 
 
"Hiljainen tieto yleensäkin se on kulttuurista, asenteellista, arvoista ja kumminkin 
siellä on ne suurimmat hiljaisen tiedon sisällöt. Plus on toinen tieteellisempi ja 
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kovempi, liittyy osaamiseen, tuloksen tekemiseen, oppien soveltamiseen ja hyvien 
keinojen saavuttamiseen." (Haastattelu 1) 
 
"Työyhteisössä se liittyy toimintatapoihin ja vähän tämmöiseen kulttuuriin. 
Jokaisella asemalla on oma kulttuuri ja omat toimintatavat." (Haastattelu 3) 
 
"Eihän kaikkea tarvitse siirtää, voi olla tappioksikin." (Haastattelu 2) 
 
Hiljaisen tiedon merkittävyys rikostutkintatyössä tunnistettiin. Hiljainen tieto yhdistettiin 
tutkintataktiikkaan ja tiiviiseen ryhmätyöskentelyyn. Vakavampien rikosten tutkinnassa 
hiljaisen tiedon merkitys korostui juuri kirjoittamattomassa muodossa. Tutkintataktiikan 
osalta todettiin, että näitä asioita ei pidäkään kirjoittaa mihinkään, koska ne eivät 
yksinkertaisesti muille kuulu kuin kyseistä juttua tutkiville henkilöille. 
"Kun tulee näiden vakavampien asioiden kanssa toimittua, niin niitä ei tule edes 
jokaiselle poliisille toitottaa. Se tieto on vain niille, jotka sitä juttua tekee." 
(Haastattelu 6) 
 
Hiljaisen tiedon merkitys kokonaisuuksien hallinnassa ja asioiden kokonaisvaltaisessa 
hahmottamisessa nähtiin merkityksellisenä. Toimiminen pitkään tutkintatehtävissä ja sitä 
kautta hahmotuskyvyn kehittyminen olennaisien asioiden hahmottamiseen ja asioiden 
tärkeysjärjestykseen laittamiseen korostui. 
"Se mikä on oikeastaan hiljaisen tiedon ilmentymä tuolla noin, niin tavallaan siitä 
riippumatta millä tasolla ihminen on tuolla hierarkiassa, niin kokonaisuuksien 
hallintaan niin hiljainen tieto on aika merkittävä. Että nyt näkee ihan selvästi 
tiettyjä asioita näillä vuosilla." (Haastatelu 5) 
 
"Kyllä kait se tulee siitä jutun tai asian tunnistamisesta, onko se poliisiasia tai mikä 
siinä mättää. Kokenut poliisi näkee sen jo asiakkaasta, että mikä siinä on. Onko 
puussa oravaa vai ei?" (Haastattelu 4) 
 
Pitkään tutkinnassa toimineille on muodostunut paljon itsestään selvyyksiä. Itsestään 
selvyyksien hahmottaminen ilman kokemusta ei ole helppoa. Siksi hiljainen tieto 
tutkintatyössä hahmottui haastatteluiden pohjalta kirjoittamattomiksi itsestään selvyyksiksi 
36 
 
ja toimintamalleiksi, jotka ovat vuosien mittaan syntyneet kokemusten kautta ja vanhempia 
kollegoita seuraten. 
"Sit tää hiljainen tieto, niin lähteekö se siitä, että otetaanko siinä huomioon ihmisen 
sisäiset synnynnäiset taipumukset? Sehän ei ole tieto vaan se on taipumus. Ja 
kokemuksen tuoma varmuus, mutta että niitten summahan – taipumusten ja 
kokemusten summa se on, että asiat alkavat tuntumaan itsestään selvyyksiltä…" 
(Haastattelu 5) 
 
"Työssäni hiljainen tieto on opittuja toimintamalleja. Tietysti olen seurannut, miten 
vanhemmat kollegat ovat hommia hoitaneet. Muistan itsekin, että olen kokenut 
olevani oppipoika. Kunnioitti vanhempia ja oli nöyrä…" (Haastattelu 8) 
  
Haastattelut vahvistavat sen, mitä hiljaisen tiedon käsitteen kuvauksessa alaluvussa 2.1 
todettiin: hiljainen tieto koostuu henkilökohtaisista näkemyksistä, intuitioista ja 
aavistuksista. Hiljainen tieto on tulosta ihmisen toiminnasta ja kokemuksesta. 
(Nonaka&Takeuchi 1995, 8) Rikostutkintatyössä hiljainen tieto linkittyy vahvasti 
tutkintataktiikkaan, kokonaisuuksien hallintaan ja jutun tunnistamiseen.  Hiljainen tieto 
positiivisessa mielessä helpottaa rikosasioiden tunnistamista ja hoitamista, kun oleellinen 
erottuu epäoleellisesta. 
 
5.3  Hiljaisen tiedon johtaminen 
Teoriaosuudessa alaluvussa 2.4 korostui ylimmän johdon ja esimiesten rooli hiljaisen tiedon 
jakamisessa. Myös haastatteluissa nousi esiin se, että esimiehen rooli on merkittävänä 
hiljaisen tiedon jakajana ja olosuhteiden otolliseksi luojana. Yhtä haastateltavaa lukuun 
ottamatta kaikki mainitsivat esimiehen olevan merkittävässä ja tärkeässä roolissa hiljaisen 
tiedon eteenpäin viejänä. Vastauksista oli tulkittavissa myös se, että esimies on asemassaan 
vastuussa hiljaisen tiedon jakamisessa. 
"Kukas sitä jakaa ja edesauttaa jos ei esimies?" (Haastattelu 9) 
 
"No tärkeää siinä on se, että pyrkii jakamaan ryhmän sisällä olevan tiedon 
kaikille." (Haastattelu 4)  
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"Jos puhutaan organisaatiosta oikealla nimellä, niin ei tää yksikkö millään tavalla 
ohjeista tähän hommaan (hiljaisen tiedon jakamiseen), mutta ei sen tarvitse 
ohjeistaakaan. Tämä kuuluu siihen ihan automaationa, että se on osa esimiestyötä. 
Ei siihen ole mitään huomioita, se on esimiestyön perusoppia." (Haastattelu 7) 
 
"…hiljaisen tiedon hankkiminen ja sen siitä eteenpäin vieminen, niin se on 
johtamisen jos puhutaan työkalupakista, niin yhden pienen karvan siihen voisi 
laittaa, että hiljaisen tiedon hallitseminen. Niin se tuo siihen johtamistyöhön ja 
esimiestyöhön niin elementin sillekin. Se on just sitä, että ei kannata aina lyödä 
päätä siihen samaan seinään." (Haastattelu 1) 
 
Vastauksissa korostui se, että esimiehen on myös ilman mitään erillistä ohjeistusta osattava 
koulutuksensakin kautta ottaa hiljainen tieto huomioon. Esiin nousi omien ryhmäläisten 
tunteminen ja osaamisen tunnistaminen siten, että tehtävät jaetaan ihmisten vahvuuksia 
korostamalla. Myös yhdessä tekeminen nousi vastauksissa esiin juuri siltä kannalta, että 
silloin hiljainen tieto jakautuu mahdollisimman laajalle. Yhteisöllisyydellä koettiin olevan 
vahva merkitys hiljaisen tiedon jakaantumiseen. 
"Että jos ajatellaan, että meillä on ryhmä jotka ei tunne toisiaan, perustutkinnan 
nuoria ihmisiä, niin onhan hyvin tärkeää lähteä tulemaan siitä, että se tulee se 
rohkeus ja uskallus, jolle kuitenkin ryhmänjohtajan ja tutkinnanjohtajan täytyy 
luoda se tilaisuus siellä työssä. Niin se, että ne oppii tuntemaan toistensa 
vahvuuksia ja toisiaan ihmisenä, niin se on tärkeetä siellä yhteistoiminnassa…" 
(Haastattelu 5) 
 
"Esimies on oleellisessakin asemassa siinä mielessä, että jos ja kun esimies 
porukkansa tuntee, pyrkii ennakoimaan tehtävänjakoja ja sitä, että ne tulee 
hyödynnettyä ja käydään keskusteluja porukan kanssa. Hyödynnetään sitä, että 
jollain on hyvät lähtökohdat ja tiedot asiassa." (Haastattelu 2) 
 
"Toisin sanoen mää tekisin sen niin, että korostamalla niitä ihmisten vahvuuksia eli 
juuri sillä tavalla että ”Hei kun sää teet niin jumalattoman hyvin ne paperit, niin 
tee sää tää. Mutta kuule kun sää pärjäät tämmöisen jätkän kanssa hirveen hyvin, 
niin hoidapa sää tää."  Eli korostetaan niitä vahvuuksia ihan sen normaalin työn - 
ei mitään kiitoslauseita eikä kehityskeskustelukiitoksia vaan jokaisen työtehtävän 
yhteydessä: ”Tää sopii sulle, sää osaat tän, sulla on tähän erityisosaaminen". 
(Haastattelu 5) 
 
"Se on merkittävä. Että osaa ennen kaikkea käyttää sen hyödykseen ja osaa ikään 
kuin laittaa hiljaisen tiedon jakoon ryhmästään ja osaa niin kuin tavallaan hyväksi 
käyttää sitä, että esimerkiksi laittaa tutkijaparit hoitamaan…" (Haastattelu 7) 
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Haastatteluissa kysyttiin, onko poliisilaitoksella mitään ohjeistusta, ohjelmia tai kannustimia 
hiljaisen tiedon jakamiseksi. Kaikki vastaajat kertoivat, ettei mitään ohjelmia, malleja, 
ohjeita tai palkitsemista ole. Esiin nousi käytännön tekemiseen liittyvät ohjeet, mutta niillä 
ei nähty yhteyttä hiljaiseen tietoon. Yksi vastaajista oli sitä mieltä, ettei mitään ohjeistusta 
tarvitakaan.  
"Paitsi sillä tavalla, että voidaanhan me ohjeistaa jokin asia lopulta sitten jopa 
paperille uusia tulokkaita varten, joka on kertynyt tavallaan meidän hiljaisen tiedon 
hyödyntämisen kautta pikku hiljaa eikä me tavallaan kukaan tiedetä, että kuka ja 
kenen hiljainen tieto ja miten se paukahti, niin me voidaan pukea se jollain tapaa 
ohjeen muotoon mutta ei kovin paljon." (Haastattelu 5) 
 
"Tästä ei puhuta juurikaan (hiljaisesta tiedosta). Jos en tuntisi aihetta, se jäisi. 
Tämä perustuu omaan mielenkiintoon. Ei missään lue, että jaa hiljaista tietoa. Ei 
lytätä, mutta ei kannustetakaan. Siihen voisi ja tulisi kannustaa. Jos voimme 
parantaa prosesseja ja laatua, niin se on helppo tapa. Ei maksa rahaa! Tällä ei ole 
hintalappua." (Haastattelu 9) 
 
Varsinaisten kannustimien ja palkitsemismahdollisuuksien puutetta ei nähty ongelmalliseksi 
esimiestyössä. Kiittäminen koettiin hyväksi keinoksi kannustaa työn tekemisessä. Tässä 
haastattelun vaiheessa tavoitekeskustelut nousivat myös keskustelun alle. Huomionarvoista 
on, että tavoitekeskusteluihin on tullut kortteja, joissa on valinnaisten joukossa 
eläköitymissuunnitelmat. Näillä voidaan nähdä suora yhteys hiljaisen tiedon jakamisen 
huomioimiseen eläköitymisen lähestyessä. Kenelläkään haastatelluista esimiehistä ei 
kuitenkaan ollut kokemusta tästä kortista.  
"Ei meillä mitään palkitsemissa ole vaan kiitoksia. Ei ole ohjeistusta eikä ole 
tietoisesti keskitytty siihen." (Haastattelu 4) 
 
"Ja mitä tulee tuohon palkitsemiseen niin mun mielestä siihen palkitsemiseen riittää 
kuule ne onnistumiset, jotka noudattaa meidän yhteisiä pelisääntöjä." (Haastattelu 
5) 
 
Esimiestyön kannalta hiljaisen tiedon jakamista koettiin edistävän oma avoin suhtautuminen 
tilanteissa ja samalla tavoin ajatteleminen käytänteiden eteenpäin viemisessä. Työyhteisön 
kulttuuri korostui sekä vapaiden käsien antaminen työntekoon kuitenkin siten, että on selkeä 
linja taustalla, miten asioita tehdään ja hoidetaan.  
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"Nykyään halutaan tuoda oma mielipide ja on ryhmänjohtajan tehtäväkin tuoda se 
turvallinen ilmapiiri, että pystyy sanomaakin. Ryhmän lähimpien esimiesten 
vastuulla (tutkinnanjohtaja ja ryhmänjohtaja) on kannustaa siihen ilmapiiriin." 
(Haastattelu 1) 
 
"No ei muuta kuin että jos ajatellaan, että miten se hiljainen tieto siirretään, niin 
me otetaan se hiljainen tieto tietysti esille pikku hiljaa, siitä muodostetaan 
työskentelylle linja, joka sitten sisäistetään. Siis että sitä hyödynnetään sitä kerran 
opittua. Hiljainen tieto saadaan sieltä. Meille saattaa tulla joku juttu, joku keksii 
siihen erinomaisen ratkaisun, sille tulee niin kutsutusti intuitio ja me huomataan, 
että hemmetti täähän osui oikeeseen. Niin seuraavan kerran me olemme sen asian 
eräällä tavalla ottaneet käyttöön ja se sieltä kautta tulee. Mutta selkeä linja pitää 
sitten olla, että jotta se ei katoa se saatu tieto. Niin tavallaan tiettyihin asioihin 
pitää muotouttaa ja vaikka mää sanoin, että vapaat kädet, niin pitää olla linja. Että 
jotta se voidaan sisäistää se tietynlainen linja." (Haastattelu 5) 
  
"Vertaistuki ja työyhteisön kulttuuri, yksikön päällikön kulttuuri. Että ajatellaan 
samalla tavalla, vie eteenpäin hyviä käytänteitä. Jos keksii jotain hyvää, kannattaa 
heti kaverille soittaa, koska ei ole ihan rutiinityötä." (Haastattelu 1) 
 
Esimies pystyy vaikuttamaan tiedon jakamiseen ja keräämiseen sitä kautta, että esimiehellä 
on ja pitää olla työkaluja luoda otollisia tilaisuuksia tiedon levittämiseen. Kaikkeen ei 
tietenkään voi vaikuttaa, mutta oma esimerkki ja taitava esimiestyöskentely nousivat 
haastatteluissa esiin. Myös rekrytoinnin merkitys korostui kahdellakin tapaa. Ensinnäkin 
pysyvyydellä voidaan varmistaa ryhmien hitsautuminen yhteen. Toisaalta 
henkilövalinnoissa tulee ottaa huomioon ryhmän jäsenten taipumuksia ja valintoja 
suoritettaessa tulee miettiä, kuka ryhmään soveltuu parhaiten. Pelkästään koulutodistuksia 
tuijottamalla tai ansioluetteloa katsomalla tuskin tulee tehtyä parasta valintaa. 
Haastateltavista moni oli ollut tai on mukana rekrytointiprosesseissa, ja heidän 
haastatteluissaan nousi esiin juuri henkilövalintojen merkitys kokonaisuudessa. 
"No sitten onnistuneet henkilövalinnat. Se tarkoittaa sitä, että henkilökemioitten 
täytyy käydä myös yksiin, että se toimii. Ja tota sitten se, että se kokemusperäisen 
tiedon kuunteleminen, tarinoiden kuunteleminen, kokemusten kuunteleminen, 
huomioon ottaminen…"  (Haastattelu 5) 
  
"Siinä on pitkä kokemus hyvästä. Ei oikein ylläty enää missään. Siinä että kuka 
soveltuu ja kuka mihinkin tehtävään on paras. Henkilökohtaisetkin ominaisuudet. 
Se ei ole pelkkä koulutodistus vaan se, minkälainen henkilö on… Kyllä ihmiset 
tunnetaan. Se on myös kannustamista ja hiljaisen tiedon välittämistä. Itse paljonkin 
valitsen ihmisiä töihin ja tiedän, mitä arvostetaan ja ne ei muutu hetkessä ne 
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kriteerit. Ehkä on muuttunut, että valitaan se oikea henkilö. Ennen metrimitalla 
mitattiin uran pituutta…" (Haastattelu 1)  
 
Esimiehellä nähtiin olevan valta ja vastuu hiljaisen tiedon jakamisen edistämisessä. Nähtiin 
myös se, että esimiehellä on oikeus vaatia ryhmänsä jäseniä toimimaan yhteisten 
pelisääntöjen ja toimintakulttuurin mukaisesti. Esimerkkinä toimiminen ja tiedon 
tasapuolinen jakaminen on tärkeää. Ilmapiirin ja yhteishengen luojana esimies voi 
merkittävästi vaikuttaa siihen, miten hiljainen tieto tulee hyödynnettyä työyhteisössä. 
Keskijohdon esimiehet esittivät haastatteluissa kuitenkin, että hiljaisen tiedon jakamiseen 
voisi ylemmästä johdosta panostaa enemmän. 
"Kyllä työyhteisö kannustaa. Enemmänkin pitäisi käyttää. Mielletäänkö aina, että 
siitä voisi olla hyötyä tulevaisuuden kannalta?" (Haastattelu 2) 
 
5.4  SECI-malli 
Haastatteluissa edettiin haastattelurungon mukaan esimiehen roolista SECI-malliin, jossa 
vaiheina ovat sosialisaatio, ulkoistaminen, yhdistäminen ja sisäistäminen. Mallin keskeinen 
ajatus on yksilöiden olemassa olevan tiedon jakaminen toisten kanssa, jolloin tieto yhdistyy 
uudeksi tiedoksi (kuvio 2, 11).  
"Hiljaista tietoa niin kuin varsinaisesti sitä ei voi etsiä. Se löytyy etsimättä, jos 
porukalla luodaan tietyt edellytykset. Se ei ole mikään hokkuspokkus -temppu, 
mutta se on yllättävän helppoa, kun porukalla on se yhteinen näky niihin asioihin, 
yhteiset arvot, yhteinen historia, hyvä yhteishenki ja sujuva vuorovaikutus, niin se 
löytyy sieltä." (Haastattelu 5) 
 
5.4.1  Sosialisaatio 
Alaluvussa 2.2 käsiteltiin SECI-mallin vaiheita. Sosialisaatiolla tarkoitetaan hiljaisen tiedon 
jakamista sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla joko kasvotusten tai jaettujen kokemusten 
kautta. Sosialisaation merkitystä ja ilmenemistä hiljaisen tiedon jakamisessa selvitettiin 
haastatteluissa kysymällä työympäristöstä, ilmapiirin vaikutuksesta, ryhmätyöskentelystä, 
palaverikäytännöistä ja eri tilaisuuksista.  
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Kaikki vastaajat pitivät tärkeänä hyvää ilmapiiriä ja ilmapiirin avoimuus nousi merkittäväksi 
tekijäksi hiljaisen tiedon jakamisen kannalta. Haastateltavat kertoivat ilmapiirin ryhmissään 
olevan hyvä.  
"Kyllä kai sellainen avoin ilmapiiri, että jokainen uskaltaa tuoda omat ajatukset 
esiin ja uskaltaa myös kysyä tyhmiä kysymyksiä, niin kyllähän se vaikuttaa paljon. 
Jos on hirveä pelko kokea epäonnistumista tai jonkinlaisia alemmuudentunteita 
omasta osaamisestaan ensinnäkin kykyyn kysyä ja yrittää saada selvää asioista 
joita ei tiedä. Ja sitten vastaavasti kuinka moni haluaa niitä omia hyviä hyväksi 
kokemiaan ajatuksia tuoda sellaisessa ilmapiirissä, että on pelko ettei niitä ei 
arvosteta." (Haastattelu 7) 
   
"Kaiken a ja o, kun ei ole korkeat kynnykset ja henkilöt ajattelevat samalla tavalla. 
On yhteiset arvot ja näkemys asioista." (Haastattelu 8) 
 
Luottamuksen ja avoimuuden merkityksen työyhteisössä nosti esiin kolme haastateltavaa. 
Tilanteet ruokkivat hiljaisen tiedon jakamista, kun esimies toimii avoimuudessa esimerkkinä 
muille. Asioiden jakamisesta koettiin olevan hyötyä. 
"Ehkä siihen liittyy avoimuus työyhteisössä. Ei pidä tietoa itsellään vaan kertoo 
hyväksi koetun mallin. Se liittyy siihen. Se on kaikkien asia. Olemalla esimerkkinä 
avoimuudessa, että se ruokkisi muita kun tuo noin niin minäkin voin näin." 
(Haastattelu 3) 
 
"Palataan tähän, että tilanne, avoimuus ja luottamus. Rakennetaan tilanne, ettei 
aina sattumalta ihmiset mene johonkin nurkkaan höpöttämään. Luodaan 
aktiivisesti tila keskustella, ja sitten voi olla ettei itse tarvitse sanoa sanaakaan." 
(Haastattelu 1) 
 
"Ja jos mä nään että kaveri, että se on hanskassa se homma niin en mää siinä lähde 
ohjeistaan. Jos ammattimies on homman päällä niin kyllä mää luotan siihen, että 
se on että mulla on lupa uskoa että kyllä se hoitaa sen.." (Haastattelu 5) 
 
"Tässä työyhteisössä on osaava ja kokenut porukka ja luotan heihin." (Haastattelu 
3) 
 
Haastatteluissa korostui kuitenkin, että eri ryhmien välillä hiljaisen tiedon jakamista ei juuri 
tapahdu. Varsinkin isommalla poliisiasemalla (Jyväskylä) koettiin tietojen jakaminen 
ryhmien välillä hankalaksi, kun yhteisiä tilaisuuksia siihen ei ole ja eriytymistä ryhmien 
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välillä on havaittavissa. Haastattelussa nousi esiin eri ryhmien väliin nousevat näkymättömät 
seinät ja jokaisen ryhmän toiminta omalla tavallaan. Vastauksissa korostui pienen porukan 
välillä tapahtuva tietojen jakaminen ja myös pienempien poliisilaitosten (Jämsä, Keuruu) 
tiedonsiirron helppous, kun kaikki (lupapalvelu, rikostutkinta, valvonta- ja hälytystoiminta) 
istuvat samassa kahvihuoneessa. Tällöin tietoja vaihdetaan ja vaihtuu kattavasti. Saadaan 
tietoa myös tutkinnan ulkopuolelta. Ihmiset tuntevat kollegansa ja asiakkaansa paremmin, 
jolloin on helppoa toimia ja ymmärtää asioiden taustoista sekä yhteyksistä. Yhteistoiminta 
on saumatonta, kun ihmiset tuntevat toisensa myös työpaikan ulkopuolelta. Useammassa 
haastattelussa korostui se, että kun tunnetaan paremmin, uskalletaan tuoda niitä ehkä 
typeriäkin ajatuksia esille ja sitä kautta voidaan oivaltaa asioita voitavan hoitaa monin eri 
tavoin. 
"Koen että versus pieni ja iso poliisilaitos, näillä pienillä paikoilla hiljainen tieto 
siirtyy huomattavasti paremmin. On kaikki samassa kahvihuoneessa kenttä, lupa, 
tutkinta. Jyväskylässä ollaan omassa kerroksessa ja lupapuoli eri puolella. 
Hiljainen tieto jää jopa vain omaan ryhmään." (Haastattelu 3) 
  
"Nyt eletään kylmää kautta ja kylmää sotaa, niin tietoa ei siirry ryhmästä toiseen. 
Nyt todella paljon lähtee hiljaista tietoa pois." (Haastattelu 8) 
 
"Vaikeus, että on kerrokset. Ryhmien välillä on aina pikku seinä. Tulee näkymätön 
seinä, saati sitten kerrokset, poliisilaitokset, poliisipiirit…" (Haastattelu 1) 
 
Erilaisten tilaisuuksien osalta esiin nousivat epäviralliset tapahtumat kuten tyhy- ja 
ryhmäpäivät. Niissä tutustuu kollegoihin eri tavalla työympäristön ulkopuolella. 
Varsinaisina hiljaisen tiedon jakamisen tilaisuuksina niitä ei pidetty, mutta yhteishengen 
luomisen ja ryhmäytymisen kannalta epäviralliset tilaisuudet koettiin varsin hyödyllisiksi. 
Lisäksi tutustuminen eri ihmisiin ja kontaktien luominen nähtiin hyödyllisenä siitä 
näkökulmasta, että on helpompi kysyä henkilöltä asioita, kun on hänet kasvokkain 
kohdannut. 
"Silloin keskustelu on spontaania ja lähtee henkilön omasta halusta ja on tehokasta. 
Onhan sillä se merkitys, että opitaan tuntemaan toisemme ja tiedetään vahvuudet 
ja pystytään sitä kautta sitten saamaan asioita paremmin eteenpäin, kun tiedetään 
keneen ottaa yhteyttä ja naamaten se lisää yhteistoiminnan sujuvuutta." 
(Haastattelu 4) 
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"No eihän niiden epävirallisten tapahtumien tarkoitus oo, että niissä itse 
substanssiin liittyvää hiljaista tietoa, mutta ehkä niissä sitä kokemuspohjaista ja 
muuta toimintamalleihin liittyvää asiaa on. Yleensä niissä nousee esille ne huonosti 
menneet. Mutta ryhmäytymisen ja tietysti rakentaa ilmapiiriä." (Haastattelu 7) 
 
"Kaikenlainen yhdessä oleminen (edistää hiljaisen tiedon jakamista), että olisi 
muitakin käsityksiä toisistamme kuin kahvipöydän panettelut." (Haastattelu 6) 
 
Palavereiden osalta kaikissa haastatteluissa nostettiin esiin se, että yhteisiä tutkinnan 
palavereita ei ole Keski-Suomessa lainkaan. Moni peilasi ajatuksiaan aikaisempaan 
kokemukseensa, jolloin palavereita järjestettiin ehkä liikaakin. Tutkinnanjohtajien osalta 
ainut yhteinen palaveri on joka kolmas viikko järjestettävä koko Sisä-Suomen 
poliisilaitoksen päällystöpalaveri. Varsinkin pienemmillä poliisiasemilla tutkinnanjohtajilta 
puuttuu kasvokkainen vertaistuki, kun työskennellään käytännössä yksin. Myöskään 
ryhmänjohtajien välisiä palavereita ei ole ja se koettiin puutteeksi. 
"Kun ei enää ole sellaista, että joka maanantai tähän kokoonnutaan. On palaveri 
oli asiaa tai ei. Niin silloin kun ei ole kovempaa asiaa, niin voitais puhua sitä 
hiljaista tietoa ja vähän keskustella, että mites meillä menee. Niin siinä mielessä 
pitäisi palaveria ollakin vähän enemmän, että kun ei ole asiaa niin keskustellaan: 
kun ei ole kovaa asiaa niin keskusteltaisiin siitä, että miten meillä menee. Ehkä niitä 
saisi olla enemmänkin, esimerkiksi kerran kuussa." (Haastattelu 1) 
 
"Ei ole sellaista, että alipäällystö tapaisi puhumattakaan koko tutkintapuolesta. 
Siinä se on, kun ei me tunneta toisiamme, niin jos tulee sellainen tilanne 
työskennellä mestarin kanssa eikä tiedä mikähän tuo on…" (Haastattelu 6) 
 
"Mitä enemmän me tiedämme toistemme tehtävistä, se antaa toisen työn 
arvostamiseen erilailla ymmärrystä." (Haastattelu 9)  
 
Haastattelut ja tutkimuksen tekijän oman kokemus osoittavat, että jokaisessa 
tutkintaryhmässä on omanlaisikseen muodostuneet palaverikäytännöt päivittäin. Näiden 
palavereiden ja kahvipöytäkeskusteluiden anti koettiin hiljaisen tiedon jakamisen kannalta 
kaikista parhaimmaksi, hyödyllisimmäksi ja antoisimmaksi. Isojen päällikkövetoisten 
kohtaamisen merkitystä ei pidetty hiljaisen tiedon jakamisen kannalta lainkaan hyödyllisinä, 
koska niissä ihmiset eivät uskalla tai viitsi tuoda ajatuksiaan julki. Isoissa palavereissa 
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äänessä on usein vain muutama henkilö. Pienessä tutussa porukassa on sen sijaan helppoa 
lausua ajatuksiaan ääneen.    
"Toimivimmiksi kokemuksen kautta on tullut aamupalaveri sillä ajatuksella, että 
jos on tai jos ei ole (asiaa), niin se on sitten kahvin juontia. Käydään läpi akuutit 
yön tapahtumat." (Haastattelu 6) 
  
"En usko että poliisilaitoksen isot palaverit, niin siellä koskaan hiljainen tieto 
siirtyisi ellei siellä koulutuspohjaista ole. Eikä yksikönkään palavereissa. Mä koen, 
että hiljainen tieto siirtyy paremmin pienemmissä porukoissa kuitenkin, ja johonkin 
tiettyyn asiaan liittyen, jolloin jokaisella on jokin perustieto olemassa." (Haastattelu 
7) 
 
"Se on työyhteisön hyvinvointiin vaikuttavia asioita. Tilaisuuksia pitää olla 
sellaisella kynnyksellä, että ihminen uskaltaa sanoa miltä tuntuu ilman 
korulauseita. Isoissa poliisipäällikön vetämissä ei uskalla sanoa. Kynnys siihen, 
että ihminen sanoo mitä ajattelee, niin pitää olla turvallista.  Ihminen on 
turvallisessa. Se on yksi foorumi, missä kaikki voi esittää ja viedä eteenpäin 
hiljaista tietoa." (Haastattelu 1) 
 
"No sitten taas tää mikä meillä on tässä ihan viime aikoinakin ollut mietinnässä, 
kun ryhmäkoko suureni niin osa porukasta vaikeni. Nyt kun meillä oli viisi henkeä 
ryhmässä niin kaikki puhui yhteen ääneen, me ei saatu suunvuoroa toisiltamme. 
Siihen tuli toista kymmentä lisää niin nyt osa porukasti katsoo, että eetterissä on 
riittävästi ääntä ja ne pitää suunsa kiinni. Ja tää on haaste! Kova haaste. Meidän 
pitää, ja ne palaverit lakkaa olemasta hiljaista tietoa ja sitä esiin nostamista 
palvelevia, jos ihmiset eivät puhu siellä mitään." (Haastattelu 5) 
 
Sosialisaation vaiheen tarkastelu osoittaa, että rikostutkinnan ryhmissä on hyvä 
vuorovaikutuksellinen ilmapiiri ja yhteishenki. Ryhmien ja yksiköiden välisessä 
yhteistyössä ja palaverikäytännöissä on haasteita. Näihin palataan luvussa 6. 
 
5.4.2  Ulkoistaminen  
Haastatteluissa hiljaisen tiedon ulkoistamista eli muokkaamista näkyvään eksplisiittiseen 
muotoon lähestyttiin tiedustellen yksikön tavoista dokumentoida tietoa. Lisäksi kysyttiin, 
onko olemassa dokumentoituja malleja haastateltavien työtehtävistä. Hiljaisen tiedon 
ulkoistamista ajatellen kysyttiin myös, miten haastateltavalla itsellään on tapana jakaa 
tietämystään ja lopulta tässä haastattelun osiossa päädyttiin hiljaisen tiedon jakamisen 
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keinoihin. Alaluvussa 5.6 käsitellään vielä tarkemmin haastatteluissa keskeisimmiksi 
menetelmiksi valikoituja keinoja.  
 
Tiedon dokumentoinnin osalta kävi ilmi, ettei tietoja juuri dokumentoida hiljaisen tiedon 
näkökulmasta. Esitutkinnasta itsestään syntyy dokumentti eli esitutkintapöytäkirja. 
Esitutkintapöytäkirja ei kuitenkaan ole hiljaisen tiedon näkökulmasta dokumentoitu 
asiakirja. Tutkintaryhmissä on käytössä projektikansioita, pöytäkirjoja ja päiväkirjoja, mutta 
mitään yhtenäistä menetelmää ei ole. Dokumentointi koettiin vaikeaksi juuri hiljaisen tiedon 
luonteen vuoksi. 
"Sinänsä vaikeaa, kun se on hiljaista tietoa niin ei sitä kansioon voidakaan laittaa." 
(Haastattelu 4) 
 
"Mitä sitten tulee yksilölliseen ryhmän toimintaan ja ohjaamiseen, niin siihen 
meillä ei ole. Koska se on niin hetkessä elämistä, että sitä on vaikeaa ohjeistaakaan. 
Vaan ilmapiiri luo sen tunnelman ja osaamisen." (Haastattelu 7) 
 
Dokumentoinnin osalta esiin nousi tutkinnanjohtajien tapa dokumentoida päätöksiä 
itselleen. Dokumentit ovat vain omaa käyttöä varten, joten niiden avulla ei hiljaista tietoa 
voida jakaa. Kaksi haastateltavaa mainitsi taltioivansa asioita päähänsä. Ne jäävät sinne 
kirjoittamattomana tietona ja hyödynnettäväksi tulevissa rikostutkinnoissa. 
"Ei ole sen erikoisemmin kuin pöytäkirjamuodossa. Että jälkipolville jättäisi 
perintöä. Lähinnä muistin varaisia." (Haastattelu 2) 
 
"Ne arkistoituu jokaisen aivolohkoon." (Haastattelu 3)  
 
Hiljaisen tiedon keräämisen ja jakamisen suhteen jokainen haastateltava toi ilmi sen, että on 
hyvin vaikeaa näkyvästi kerätä hiljaista tietoa. Kuitenkin kokeneiden kollegoiden 
toimintamalleja seuraamalla ja poimimalla sieltä itselleen sopivia työskentelytapoja 
hiljainen tieto jakautuu ja muotoutuu. 
"…oli kokeneita kollegoita niin seuraamalla, aistihavainnoin, tarinoita 
kuuntelemalla ja kysymällä, miten sinä tekisit. Se mallien omaksuminen on omalta 
osaltaan hiljaista tietoa jota omaksutaan ja muokataan omaan runkoon sopivaksi." 
(Haastattelu 3) 
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"Kyllä mä näen ihan tärkeänä nämä keskustelut yleensäkin ja sit tällainen, että 
hyödynnetään kokeneemman kaverin kokemusta ja tekemistä ja työparien suhteen." 
(Haastattelu 2) 
 
"Eli se että katsoo, mitä kaikkia tapoja on hoitaa asiaa ja mutta se ei ole se pointti 
vaan se, että jaksaa katella mikä sopii itelle. Että pystyy olemaan aito ja sen asiansa 
takana ja uskottava niin se. Se ei tule malleista vaan kyllä siinä pitää ihmisten 
nähdä itse vaivaa ja olla uskollinen itselleen. Mulla on aina ollut se tapa korostaa, 
että lukekaa vaan kuulusteluoppeja ja muita systeemejä, lukekaa niin paljon kun 
kerkeette. Ja käykää kuuntelemassa kuulusteluita, mutta muistakaa, että teitä ei 
usko kukaan, jos te lähdette matkimaan jotain. Siitä ei tule mitään." (Haastattelu 5) 
 
"No sehän onkin, että tässä tutkimuksessa pystyt sen pukemaan sanoiksi. Kyllä se 
varmaan on yhdessä tekeminen kokeneen ja vähemmän kokeneen kesken. Kyllä siitä 
parhaiten siitä toisen toimintamalleista ja rutiineista se parhaiten siirtyy. En usko, 
että ihminen joka on tehnyt 50 tai ei voi 50, mutta 40 vuotta poliisissa ja jää 
eläkkeelle ja rupeisi kirjoittamaan ylös asioita, niin ensinnäkin se voisi olla tosi 
vaikeaa kirjoittaa ylös asioita, mitkä hänen mielestään on niitä tärkeitä juttuja, 
koska se on niin sisään rakennettu toimintamalli ja ne on vuosien varrella karttunut. 
Ja jos se kirjoittaisi ylös, niin ne voisi olla sellaisia asioita, mitkä ei kuitenkaan ole 
niitä tärkeimpiä asioita." (Haastattelu 7)  
 
Hiljaisen tiedon jakamisen ja keräämisen osalta esiin nousi merkittävänä seikkana avoin ja 
positiivinen ilmapiiri, jota osittain käsiteltiin jo edellisessä sosialisaatio-osuudessa. 
Ilmapiirin merkitys korostui haastatteluiden joka vaiheessa. Kun ilmapiiri on otollisen avoin, 
ihmiset uskaltavat heittää mielipiteitään ilmoille ja tätä kautta tieto jalostuu, lisääntyy ja 
kehittyy. 
"Kyllähän se positiivisen palautteen kautta, kun jokin uskaltaa tietonsa heittää. 
Kyllähän meillä on niin spontaania välitöntä ilmapiiri, ettei kukaan panttailekaan." 
(Haastattelu 4) 
  
"Tiedon täytyy saada tulla kontrolloimatta. Silloin ollaan ihan ytimessä, kun 
ihmiset pystyy luopumaan itse kontrollista." (Haastattelu 5) 
 
Hiljaisen tiedon pukeminen sanoiksi koettiin hankalaksi myös siltä kannalta, että helposti 
kirjoitetut ohjeet ja mallit ovat sellaisia, jotka on jo kirjoitettu jonnekin.  
"Toisaalta on niin, täähän on kans valitettava totuus, että kun tehdään jotain ohjetta 
tai laaditaan jotain, niin on helpompi pukea sanoiksi semmoisia asioita, jotka joku 
on jo pukenut oppikirjan muotoon kuin sellaisia, että pukea sanoiksi sitä hiljaista 
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tietoa, mikä on todella vaikeaa pukea sanoiksi. Mutta kun se pitäis kuitenkin saada 
se kokemus sieltä hyödynnettyä…" (Haastattelu 5) 
 
Hiljaisen tiedon jakamisen keinojen osalta huomionarvoiseksi haastatteluissa nousi myös se, 
että oppijan tulee olla kiinnostunut asiasta ja liikkua avoimin mielin. Ketään ei voida sen 
enempää pakottaa jakamaan tietämystään kuin sitä vastaanottamaankaan. Tässä yhteydessä 
ilmapiirin merkitys korostui taas. 
"...vapaamuotoinen tarinointi, kahvipöytäkeskustelu. Ne on tosi hyviä ja meillä ne 
toimii. Siinä ei ole pakotettua tiedonjakamista vaan se tulee siinä automaattisesti 
ja on oppimiselle avoin ja altis ilmapiiri. Kun taas jos vietäis jonnekin palaveriin 
missä joku kertois mitä viimeisen 40 vuoden aikana oppinut…" (Haastattelu 7) 
 
"No joo, että se tiedon välittäminen pitää suhteuttaa siihen vastaanottajaan. Siis 
että haluaako se sen ja millä lailla se saadaan läpi." (Haastattelu 4) 
 
Tutkinnanjohtajan ja ryhmänjohtajan välistä yhteistyötä pidettiin tärkeänä kuten myös 
tutkijan yhteistyötä kummankin esimiehensä kanssa. Tässä yhteydessä keskusteluun nousi 
merkityksellisenä sen tiedostaminen, että erityisosaaminen perustuu hiljaiseen tietoon. 
Lisäksi huomionarvoisena seikkana yksi haastateltava nosti esiin sen, että jos on isompia 
juttuja, isompien juttujen purkaminen on hiljaisen tiedon jakamisen kannalta erittäin tärkeää.  
"…jos on isompia juttuja niin niiden isompien juttujen purkaminen, että missä 
onnistuttiin ja missä jäi parantamisen varaa ja minkä takia jäi parantamisen varaa. 
Sieltä se varmaan parhaiten tulee." (Haastattelu 7) 
 
"Vaikea äkisteen sanoa yksittäistä esimerkkiä, mutta kyllä siinä oppii joka päivä 
kun seurailee tätä maailman menoa ja tätä porukan tekemisiä. Ehkä mä en oo tätä 
tähän saakka osannut aatellakaan, mitä kaikkea hyötyä siitä voi olla." (Haastattelu 
2) 
 
"Jotta oikeasti tutkinnanjohtaja olisi oikeasti lisä tutkimuksille eikä ylimääräinen 
tuomariporras. Että saako asioita näin tehdä, niin pitää oikeasti olla kiinnostunut 
siitä asiasta ja jutusta ja perehtyä eikä vaan tuomaroida ja lukea lakikirjasta, ettei 
näin voi tehdä. Sitäkin on nähty, mutta mitä se sitten palvelee?" (Haastattelu 6) 
 
"Tärkeää että työntekijät ovat oikeissa rooleissa vähän kuten 
jääkiekkojoukkueessa. On tärkeää että ryhmädynamiikka toimii." (Haastattelu 8) 
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Ulkoistaminen eli hiljaisen tiedon muokkaaminen ja muuntaminen eksplisiittiseksi koettiin 
vaikeaksi hiljaisen tiedon näkymättömän luonteen vuoksi. Dokumentoituna tieto on usein 
itsestään selvää eikä palvele hiljaisen tiedon jakamista. Tietojen dokumentointi koettiin 
kuitenkin juttujen hoitamisen kannalta hyödylliseksi. Keskeisimpiä ja tärkeimmiksi 
tunnistettuja hiljaisen tiedon jakamisen keinoja käsitellään alaluvussa 5.6. 
 
5.4.3  Yhdistäminen  
Tiedon yhdistämisen osalta haastatteluissa kysyttiin käytössä olevista sähköisistä arkistoista, 
kansioista ja järjestelmistä. Haastateltavilta tiedusteltiin, minkälaista muiden tuottamaa 
tietoa he tarvitsevat työssään usein ja mistä he hakevat tietoa. Myös sitä, mitkä tilanteet ovat 
otollisia tiedon jakamiselle, kysyttiin tämän teeman alla. Lisäksi kysyttiin, minkälaista tietoa 
poliisissa valuu hukkaan puuttuvien käytäntöjen vuoksi. Hukkaan valuvaa tietoa sivutaan 
yhdistämisen yhteydessä, mutta käsitellään tarkemmin alaluvussa 5.5. 
 
Sähköisten tiedonsiirtomenetelmien osalta esiin nousivat projektikansiot, sharepoint-alustat 
ja omat juttukansiot, jotka kaikki ovat käytössä melko kirjavasti. Tässä osiossa tuli parhaiten 
ilmi tutkinnan luonteesta johtuvat erilaiset toimintamallit. Pitkäkestoisten juttujen tutkinta 
vaatii ryhmän jäsenten tiivistä yhteistyötä ja tietoa välitetään kattavammin valikoidun 
menetelmän/järjestelmän mukaan. Perustutkinnan lyhytkestoisuus ja juttujen yksin 
tutkiminen ovat luonteenomaisia sille, ettei tietoja tallenneta toisten nähtäville muutoin kuin 
esitutkintapöytäkirjaksi. Ohjeet ovat kuitenkin pääosin ihmisten omilla koneilla ja päässä. 
Pienemmillä poliisiasemilla tieto siirtyy suusta suuhun, kun ryhmästä on aina joku töissä 
siirtämässä ja vastaanottamassa tietoa. 
"Yksikössä on projektikansio. No ei mitään järjestelmää ja projektikansiossa hyviä 
pohjia moneen juttuun." (Haastattelu 7) 
 
"Meillä ei ole yhtään päivää, ettei joku olisi ollut edellisenä päivänä töissä ja 
kertomassa, mitä tehty." (Haastattelu 4) 
 
"Tietotaidostahan näissä meidän kansioissa on kysymys ja miksei siellä ole sitten 
sitä hiljaistakin tietoa." (Haastattelu 5) 
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Toisten tuottaman tiedon ja sen hyödynnettävyyden osalta jokainen haastateltava kertoi 
hakevansa tarvitsemaansa tietoa itse kysymällä, jos tieto on saatavilla joltain henkilöltä. 
Tutkinnanjohtajat vastasivat myös hyödyntävänsä tietoa, joka löytyy omalta koneelta itse 
tehdyistä dokumenteista.  
"Yleensä löytyy sellainen henkilö, jolla on kokemusta. Sitten kysyn ja viikoittain 
tapahtuu tällaista." (Haastattelu 3) 
 
"Kyllä mä kysyn sitä työkavereilta, jos tiedän että sitä on saatavilla." (Haastattelu 
2) 
 
"En mä osaa oikeastaan tuohon sanoa kun että kun aatellaan, että kun meillä on 
hirveän monenlaista juttua, niin jokainen juttu vaatii oman tiedonhankintatapansa 
ja tahonsa." (Haastattelu 5) 
 
Otollisimmiksi tilanteiksi hiljaisen tiedon ulkoistamisessa nousivat kahvipöytäkeskustelut 
nimenomaan aamupalaverien yhteydessä. Niissä keskustellaan ryhmässä, jaetaan tietoa ja 
mietitään miten juttuja lähdetään viemään eteenpäin. Esiin nousevat tällöin myös tiedot, joita 
mahdollisista juttuun osallisista on aikaisempiin tutkintoihin perustuen. Mainittuina tulivat 
myös päivittäiset kohtaamiset ja pienpalaverit, joissa tietoja vaihtuu paljon. Tosin ne eivät 
tallennu mihinkään järjestelmään, mutta ovat tärkeitä monelta kantilta: opitaan tuntemaan 
toisia paremmin, kehitetään työskentelytapoja sekä luodaan kontakteja niin omiin 
kollegoihin kuin muihin viranomaisiin ja tahoihin. Tässäkin yhteydessä nousi esiin, että 
ryhmien välillä toivottaisiin olevan yhteistyötä järjestelmällisesti, jotta toimintatapoja 
saataisiin yhtenäistettyä ja samoja asioita ei tarvitsisi keksiä tai miettiä hajallaan.  
"Päivittäiset tapaamiset henkilöiden (tutkijoiden, sihteerien) kanssa. Kaikki 
tilanteet ovat otollisia hiljaisen tiedon kannalta. Esim. syyttäjän kanssa jutellaan 
ensin jutusta ja sitten jostain muusta ja mietitään miten tehtäisiin…" (Haastattelu 
3) 
 
"Aamupalaverit ja nämä kuitenkin otollisia. Pienpalaverit aamulla, nyt ja heti 
palaverit. Muuthan on aika spontaanisti niissä sitten. Oonhan mäkin 
valmistautunut ja kerron jotain tilanteita ja muutkin on korvat höröllä. Siellä kun 
pläjäyttää pikkuasioita, niin tietää että porukat on hereillä." (Haastattelu 1) 
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"No sitten nää projektiryhmät on ihan hyviä, kun siellä sitten sen yhden asian 
tiimoilta jokainen tuo ehkä niitä hyviä käytäntöjään ja jos se toimii se 
projektiryhmä…" (Haastattelu 5) 
 
Henkilökierto nousi tässä yhteydessä esiin yhden haastateltavan puntaroidessa sitä, että jos 
ihmiset kasvatettaisiin nuoresta pitäen siihen, että pitäisi käydä säännöllisesti kierrolla 
jossain muissa työtehtävissä, tällöin kierto olisi luontainen osa työtä eikä mikään pelottava 
tai vastenmielinen asia. Toisten työn ymmärtäminen avartaa katsomuksia ja romuttaa 
virheellisiä asenteita. Se auttaa myös tiedon jakautumisessa eri ryhmästä toiseen 
puhumattakaan kontaktien luomisesta. Yksi tutkinnanjohtaja kertoi, että pitäisi hyvänä myös 
tutkinnanjohtajien työkiertoa. 
"Mitä enemmän tietää toisten hommista, sitä enemmän sitä arvostaa toisia. 
Työnkierron tulisi olla pakollinen. Molemmin puolin, molempiin suuntiin!" 
(Haastattelu 9) 
 
"Tehtäväkierto vois olla sitten… Että en mää näitä vanhoja konkareita enää 
pakottais kierrolle, mutta jos nää ihmiset kasvatetaan jo nuoresta siihen, että 
meidän kerran kolmessa vuodessa pitää käydä jossakin tästä, niin se ei oo mikään 
peikko vaan siitä tulee ihan hyvä tapa vaihtaa tietoa ja romuttaa virheellisiä 
asenteita." (Haastattelu 5) 
 
"Tutkinnan puolelta perustutkinta- ketu (=keskitetty tutkinta) työnkiertoa myös 
tutkinnanjohtajien välillä. Yritin itse käydä istumassa perustutkinnan puolella ja 
laannuttaa jännitteitä. Kun on tutut vastaanottopäässä, helppo ottaa yhteyttä. Asiat 
henkilöityy, päällystöä vähän." (Haastattelu 9) 
 
Hiljaisen tiedon ulkoistamisen suhteen esiin nousi se, että tietoa on paljon eri paikoissa 
hajallaan. Jokaisella ryhmän- ja tutkinnanjohtajalla on omat tavat hakea tietoa ja omanlaiset 
rutiinit ovat muodostuneet myös ryhmiin. Hiljaisen tiedon merkitystä tulisi kirkastaa, jolloin 
sitä voitaisiin systemaattisemmin myös jakaa. Esimiesten rooli tässä työssä onkin tärkeä, 
koska heillä on mahdollisuus vaikuttaa käytössä oleviin menetelmiin. Menetelmiä tulisi 
yhtenäistää, jotta tietojen hakeminen ja tallentaminen olisi yksinkertaisempaa.  
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5.4.4  Sisäistäminen 
Hiljaisen tiedon sisäistämistä lähestyttiin haastattelussa tiedon jakamisen kulttuurin kautta. 
Haastatteluissa kysyttiin, mitä haasteita hiljaisen tiedon jakamisessa on. Edelleen kysyttiin, 
ovatko työntekijät halukkaita jakamaan tietojaan. Esiin nostettiin myös se, kuinka tärkeäksi 
haastateltavat itse kokevat hiljaisen tiedon jakamisen. Hiljaisen tiedon sisäistäminen on 
yhdistettyjen ja analysoitujen tietojen ymmärtämistä ja muuttamista osaksi omaa 
tietopohjaa. Tällöin tieto siirtyy käytäntöön mahdollisuuksien mukaan. Tässä juuri 
kulttuuriset seikat ovat tärkeitä. 
 
Hiljaisen tiedon jakamisen haasteita kysyttäessä esiin nousi se, että tiedon jakajan tulisi aina 
ottaa huomioon tiedon vastaanottaja: haluaako tiedon vastaanottaja tietoa ja miten 
vastaanottaja pystyy tiedon sisäistämään? Vielä tätäkin suurempana haasteena esiin nousi jo 
todettu seikka, ettei tiedon jakaja useinkaan ymmärrä, että hänellä olisi paljon tietoja 
jaettavanaan. Tämän vuoksi olosuhteiden luominen sellaiseksi, että tietoja voidaan jakaa, on 
erityisen tärkeää. Taas kerran tullaan ilmapiirin ja kulttuurin vaikutuksiin tiedon jakamisen 
mahdollistamisessa. 
"Jos ihmiselle ei, sitä ei arvosteta, sitä ei haluta sitä mielipidettä, sille ei luoda 
tilaisuutta sille mielipiteen lausumiseen tai niitten omien intuitioittensa esiin 
tuomiseen niin kyllä, panttaamistahan se loppu viimein on. Ja sitten siinä voi tulla 
myöskin sitä katkeroitumista että ”No perkele, minähän en, siinähän selvittävät, 
herrat selvittäköön”. Niin sitten siinä voi tulla tätä ihan ääripäässä kun oikein 
katkeroituu." (Haastattelu 5) 
 
"Mun mielestä varmaan on tärkeintä ja monesti ollaan hirveen vaatimattomia siitä 
omasta osaamisesta ja mitä pidemmälle virkaura etenee ja varsinkin nyt kun on 
tullut paljon uusia menetelmiä, joissa kokeneet ei oo pysyneet niin hyvin mukana, 
niin entisestään tulee sellainen, että en mää rupea teitä nuorempia neuvomaan, kun 
osaatte paremmin. Niin enemmän kuin kannustaa niin tukea sitä, ja kun tietää mitkä 
kenenkin vahvuudet, niin kannustaa siihen oman kokemuksen jakamiseen ja 
muistuttaa, että nää on ne asiat mitä sinä osaat hyvin…" (Haastattelu 7) 
 
Useampi vastaaja totesi, että toiset ovat hyvinkin hanakoita jakamaan tietojaan. Joskus 
jaetaan sellaista, mikä on jo hyvin tiedossa. Lähes kaikissa vastauksissa korostui, että omassa 
pienessä porukassa uskalletaan jakaa tietoja ja lausua ääneen omia mielipiteitään. Esimiesten 
vastuu olosuhteiden otolliseksi luomisessa nousi esiin. Se että ihmisiltä osataan kysyä 
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asioita, koettiin tärkeäksi. Ihminen kokee kunniaksi sen, että pääsee kertomaan tietonsa ja 
hänen osaamistaan arvostetaan.  
"Kyllä se on justiinsakin ihan ydinkysymys saada ihmiset tekemään parhaansa. Se 
on ydinkysymys. Meidän täytyy saada tekemään ihmiset parhaansa, käyttämään 
koko potentiaalinsa. Eli se on ihan niin kuin todella tärkeä asia. Mutta sitä asiaa ei 
tota voi hoitaa niillä rautalankamalleilla ja julistamisella, että nyt kaikki ryhtyvät 
tekemään parhaansa. Pohan ohjetta ei kannata tästä kirjoittaa. Se vaatii semmoista 
kärsivällisyyttä, jota meidän organisaatiossa ei nykyään oikeen niin kuin mielletä 
tarpeelliseksi… (Haastattelu 5) 
 
Hiljaisen tiedon jakamista pidettiin erittäin tärkeänä. Vastauksissa esiin nousi se, että tietojen 
jakaminen helpottaa työntekoa ja antaa hyvää mieltä yhteishenkeä kohottaen. Toisaalta 
tiedostettiin, että hiljaisen tiedon jakaminen negatiivisessa hengessä voi myös huonontaa 
yhteishenkeä.  
"Kyllä näen, että lopputuloksena on hyvä yhteishenki, me-henki, jaksaminen 
parantuu ja tulokset paranee. Se tuottaa lopputuloksena sen kultahedelmän, 
kultamunan siihen loppuun, kun kaikki palikat on kunnossa... Se tulee laulamalla 
se tulos." (Haastattelu 1) 
 
"Tää on sellaista tiimityöskentelyä ja tuolla hiljaisella tiedolla yritetään vähentää 
työmäärää ja päästä päämäärään." (Haastattelu 4) 
 
Kun on selkeät toimintamallit ja rajat siten, että jokaisella on mahdollisuus myös kukoistaa, 
hiljainen tieto sisäistyy ja tulee ympyrän kuljettuaan sosialisaation kautta taas 
hyötykäyttöön. Uusia ajatuksia syntyy, toiminta kehittyy ja ihmisillä on avoimessa ja 
hyvässä ilmapiirissä onni tehdä työtä. Onnistuessaan työyhteisö tekee laulaen tuloksen, joka 
kireässä ja epäkiitollisessa ympäristössä tulee puristamalla jos sittenkään. 
"Keskustelut, yhdessä tekeminen, pitkään jatkuva yhteistyö, kannustaminen 
yksilölliseen tekemiseen, tasa-arvoisuus, mutta ilman tasapäistämistä. Ilman muuta 
ei saa tasapäistää. Se on pahinta! Kun erityisosaaminenhan lähtee hiljaisesti 
tiedosta. Kaikki erityisosaaminenhan on oikeastaan, se pohjautuu siihen hiljaiseen 
tietoon. Niin jos me nyt tasapäistetään niin me ei anneta sille hiljaiselle tiedolle 
mitään arvoa. Eli tasa-arvo, mutta ei tasapäistäminen. Ja nimenomaan 
erilaisuuden tota niin kuin korostaminen ja sen niin kuin arvon tunnustaminen, että 
se on hieno juttu ja sen on rikkaus. Ja sitten ne erilaisten ihmisten erilaisten 
vahvuuksien painottaminen." (Haastattelu 5)  
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Hiljaisen tiedon sisäistämisen kannalta toimintakulttuuriset seikat ovat tärkeitä. Juttujen 
tutkinta ja niiden läpi käyminen jälkeenpäin voi edesauttaa tietojen sisäistämistä juuri 
rikostutkinnassa, jossa tietyt lainalaisuudet toistuvat. Tutkijoiden innovaatioiden ja 
intuitioiden kuunteleminen sekä jakaminen on tärkeää, koska tätä kautta tiedot pääsevät 
ilmoille ja voivat myös sisäistyä. Alaluvussa 5.6 käsitellään tärkeimpiä hiljaisen tiedon 
jakamisen keinoja.  
  
5.5  Hiljaisen tiedon jakamista haittaavat ja edistävät tekijät 
Haastatteluissa sisäistämisen teeman alla kysyttiin, mitkä seikat edistävät ja haittaavat 
hiljaisen tiedon jakamista työyhteisössä. Yhdistämisen teeman alla kysyttiin, minkälaista 
hiljaista tietoa poliisissa valuu hukkaan puuttuvien käytäntöjen tai menetelmien puutteen. 
Tässä alaluvussa on yhdistelty vastauksia kyseisten teemojen alta. Hukkaan valuvan tiedon 
sekä hiljaisen tiedon jakamista edistävien ja haittaavien tekijöiden esiin nostaminen on tässä 
opinnäytetyössä tärkeää. Varsinkin tiedon jakamista haittaavien tekijöiden tunnistaminen 
auttaa epäkohtien poistamisessa ja toiminnan kehittämisessä sellaiseen suuntaan, että 
rikostutkinnan hiljainen tieto saataisiin tehokkaammin esiin. Alaluvussa 6.2 esitetään 
kehittämisehdotuksia havaittujen puutteiden pohjalta. 
 
Hiljaisen tiedon jakamista haittaavat tekijät. Yhtenä suurena kokonaisuutena hiljaisen 
tiedon jakamista haittaavana tekijänä esiin nousi se, että ei tiedetä, mitä hiljainen tieto on. 
Hiljaisesta tiedosta ei juuri puhuta eikä sitä tunnisteta. Ja vaikka hiljainen tieto 
tunnistettaisiinkin, ei ole olemassa yhtenäisiä menetelmiä hiljaisen tiedon jakamiseksi.  
"Haittaa se, että ei tiedetä mitä hiljainen tieto on." (Haastattelu 9) 
 
"Mutta sitä ei tiedosteta mahdollisuutena. Sitä ei huomata." (Haastattelu 6) 
 
Eri ryhmien välille muodostuvat seinät ja haluttomuus tehdä yhteistyötä nousivat esiin 
keskustelussa hiljaisen tiedon jakamisen esteistä. Työskentelyn meneminen liikaa 
yksilösuoritukseksi nousi myös esiin. Kun puurretaan omien pöytien takana eikä tehdä 
yhteistyötä, tieto ei voikaan jakautua. Huomionarvoisena seikkana tässä yhteydessä voi esiin 
nostaa myös erilaisten järjestelmien (lync, sähköposti) mukanaan tuoma viestinnän 
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kasvottomuus. Kun voidaan lähettää viestejä ilman kasvokkain kohtaamista, viesteistä tulee 
herkästi kylmiä ja väärinymmärryksiä tapahtuu. 
"Henkilösidonnainen juttu ja organisaatiorakenne." (Haastattelu 8) 
 
"Se on vaan sitä, että johtaminenkin on mennyt sähköpostiin ja lynciin. Siitä on 
mennyt henkilökohtaisuus ja se jättää niin paljon avoimia asioita. 
Henkilökohtainen tapaaminen on aina parempi." (Haastattelu 3) 
 
"Edelleen kaiholla muistelen sitä, kun on tietyntyyppiset asiat tietyssä ryhmässä, 
niin se auttaa puhaltamaan yhteen hiileen. Eihän me nyt tiedetä, mitä kaksi muuta 
ryhmää tekee, kun mennään aikavastuun mukaan." (Haastattelu 8) 
 
Kahdeksan vastaajaa yhdeksästä oli suoraan sitä mieltä, että tietoja valuu hukkaan 
puuttuvien käytänteiden tai hyödyntämättömien menetelmien vuoksi. Haastatteluissa 
puheisiin nousi eläkkeelle jäävät ja tiedon häviäminen eläköitymisen yhteydessä. 
Eläköityvien tietämystä pitäisi pyrkiä hyödyntämään ja jakamaan eläköitymistä 
ennakoimalla.  
"Kyllä sitä valuu turhankin paljon ja just tuota näkisin, että nämä eläkkeelle 
lähteviltä pitäisi imeä sitä enemmän." (Haastattelu 2) 
 
"Eihän me voida tietää minkälaista tietoa valuu hukkaan, kun ei me tiedetä siitä 
tiedosta. Voidaan vaan kuvitella, että valuu paljonkin. Väitän että paljon tänne 
jääkin hiljaisena elämään eikä me ymmärretä, että se on sitä hiljaista tietoa joka 
on vaikka 20 vuotta siirtynyt mieheltä tai naiselta toiselle." (Haastattelu 7) 
 
Toimintaympäristön muutos nousi esiin hiljaisen tiedon jakamisen esteenä. Organisaatiot 
ovat kasvaneet niin suuriksi, että tieto ei näillä käytössä olevilla toimintamalleilla ja 
menetelmillä yksinkertaisesti tavoita kaikkia tarvittavia tahoja. Myös organisaatiorakenne 
nostettiin keskusteluun juuri siltä kannalta, että kun on niin suuri poliisilaitos ja isoja 
yksiköitä, tieto ei yksinkertaisesti tavoita kaikkia.  
"Mun mielestä Jyväskylässä tutkinnassakin on ollut ihan hyvä. Yhteistyö on 
toiminut eri ryhmien ja kentän ja tutkinnan välillä. Nyt kun viimeiset vuodet vauhti 
on ollut hurjaa ja on lähdetty reilusti taaksepäin. Mentiin pitkään myötätuulessa ja 
yhtäkkiä tuli jäävuoria ja ratkotaan erilaisia konflikteja." (Haastattelu 8) 
55 
 
"Organisaatiot on niin isoja, että ne (tiedot) valuu siinä mielessä hukkaan, kun ne 
ei tavoita niitä kaikkia, joille pitäisi välittää. Pikkuorganisaatioissa pieni ryhmä 
välittyy vielä eteenpäin. Valuu hukkaan kun tulee niitä informaatioseiniä. Ei välity 
niille, joille olisi hyväkin tietää." (Haastattelu 1) 
 
Esille nostettiin toimintakulttuurin muutos siihen suuntaan, ettei juttuja enää tutkita siinä 
määrin kuin ennen. Juttuja pyritään päättämään kiihtyvällä tahdilla ja osin myös silloin, kun 
juttu olisi selvitettävissä. Tällöin hukkaan voi valua henkilöiden vuosien mittaan keräämää 
ammattitaitoa, kun aika menee enemmänkin "juttujen tappamiseen" kuin niiden 
selvittämiseen ja tutkimiseen. Juttujen tappamiseen liittyy myös yhdenvertaisen kohtelun 
periaate, joka nostettiin esiin alaluvussa 1.1.  Sillä minä viikonpäivänä ja millä 
paikkakunnalla ihminen tulee tekemään rikosilmoitusta, ei pitäisi olla jutun etenemisen 
kannalta merkitystä. Rikosilmoituksia ottaa vastaan Jyväskylässä kolme eri ryhmää 
aikavastuuperiaatteen mukaan. Jämsässä ja Keuruulla on myös omat järjestelyt ilmoitusten 
vastaanottamiselle. Tämän vuoksi eri ryhmissä vallitsevat toimintatavat ovat uhkana 
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen toteutumiselle. 
"Onko hiljaista tietoa enää annettavanakaan kun aika menee siihen, että miten 
saadaan juttu tapettua. Onko hiljainen tieto se, että mitä ei uskalleta paperille 
kirjoittaa tai tehdään muista syistä. Jutut on sellaisia kuin ne tutkitaan…" 
(Haastettelu 6) 
  
"Ihmiselle ei pitäisi olla väliä, jättääkö ilmoituksen maanantaina vai 
keskiviikkona… Tutkinnanjohtaja vastaa päätöksistään, mutta jonkinlainen linja 
oltava, ”Meidän linja”. (Haastattelu 9) 
 
Myös ihmisluonteeseen liittyvät seikat kuten kateus nousivat keskusteluissa esiin hiljaisen 
tiedon jakamisen esteenä. Jos ei tule toimeen ryhmäläistensä kanssa eikä henki ole hyvä, 
tietoa ei jaeta. Ryhmädynamiikalla on suuri merkitys tietojen jakamiseen ja tämä on moneen 
otteeseen haastatteluissa esiin nousseeseen ilmapiiriin sidonnainen asia.   
"No minä voin kiteyttää tämän lempilainaukseeni, että ”moukkain itsetietoisuus 
vaimentaa älykkään keskustelun”. Että tota kyllä se hiljaisen tiedon jakamista niin 
sellaiset dominoivat moukkamaiset itsetietoiset otteet vaimentavat älykkään 
keskustelun. Valitettavasti." (Haastattelu 9) 
 
"Ja sit kun sanoo, että mää en oikein, että tästä ei niin kuin tuu mitään. Niin ei 
siihen kannata suhtautua niin, että kyllä täällä kaikkien täytyy kaikkien kanssa 
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pärjätä. Että töihin tänne on tultu. Ei kannata. Potentiaali ei tuu käyttöön, hiljainen 
tieto valuu hukkaan. Porukka katkeroituu, ei mitään synny. Niin musta niitä pitää 
kuunnella. Ei se mikään synti ole, jos sanoo, että mää en pärjää ton ihmisen kanssa. 
Jos vaan pärjää jonkun toisen kanssa. Mutta jos ei pärjää kenenkään kanssa, niin 
sitten on taas toinen juttu." (Haastattelu 5) 
 
"Kyllä sanon, että voi lisätä pitkään listaan (hiljaisen tiedon jakamista haittaavista 
tekijoistä) niin peruskateus. Jos on kateellinen ihminen, niin siinä on paljon 
tekijöitä siihenkin. Henkilön omat arvomaailma, koulutus, taloudellinen asema, 
perhe, siviilielämä. Jos menestyy. Voi olla, että on kateellinen, mutta ei laita tikkua 
ristiin. Tässäkin tullaan henkilöstö- ja normaaleihin lakeihin, miten pärjää toisten 
kanssa." (Haastattelu 1) 
 
Huomionarvoiseksi asiaksi ihmisten sijoittumisessa eri tehtäviin nousi myös näkökulma, 
jonka mukaan jokaisen tulisi viihtyä työssään, jotta koko potentiaali olisi mahdollista saada 
käyttöön. Ihmisiä pitäisi osata kuunnella ja heidän osaamisensa tunnistaa. Kun tiedetään 
osaamisen taso ja luontaiset taipumukset, on mahdollista myös ohjata ihmisiä sellaisiin 
tehtäviin, joissa he viihtyvät ja tällöin he pystyvät tekemään parhaansa. Tässä yhteydessä 
korostui myös se, että parhaansa tekeminen ei tarkoita, että tekee saman kuin joku toinen. 
Parhaansa tekeminen on myös jokaiselle yksilöllistä ja senkin tunnistaminen on 
esimiestasolla tärkeää. 
"Että minkälaista hiljaista tietoa (valuu hukkaan), niin sitä mää en kyllä pysty 
sanomaan. … meidän pitäis löytää parempia tapoja, vielä entistä parempia tapoja 
ja tehokkaampia tapoja niin kuin siihen, että ihmiset löytäis oman paikkansa. Että 
mää en niin kuin voi peräänkuuluttaa tätä hitonmoista pysyvyyttä niin kauan kun 
meillä ei ole menetelmää millä jeesattais porukkaa löytämään se oma lokosensa 
tästä porukasta… Mää väitän että me ei ehkä riittävän hyvällä tapaa satsata siihen, 
että me riittävällä tavalla opittais tuntemaan se väki, eikä me tunnisteta niiden 
yksilöllisiä ominaisuuksia. Ja tota siitä hiljaisen tiedon hyödyntämisestä niin tätä 
kautta kaikki se tieto mitä meillä on, niin jos me ei löydetä sitä ihmistä. Niin jos me 
pystyttäis sitä niin kuin löytämään sitä sen ominaista luonnetta, että se rupee siellä 
taustakuorossa vaan laulamaan ja valittamaan, niin eihän me siitä saada. Se kaikki 
tieto mitä sillä on, niin se valuu sitten hukkaan. (Haastattelu 5) 
 
Hiljaisen tiedon jakamista estäviä asioita ja tiedon hukkaan valumista voidaan ehkäistä. 
Tässä työssä esimies on aivan oleellisessa roolissa ilmapiirin luojana ja osaamisen 
tunnistajana. Organisaatiorakenteeseen ja toimintaympäristöön liittyvät seikat ovat sitten 
korkeamman johdon käsissä, joten epäkohtien esille nostamiseen keskijohto voi kyllä 
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vaikuttaa, mutta itse organisaatiokulttuuriin ja toimintaympäristöön vaikuttamiseksi 
tarvitaan jo enemmän voimaa. 
 
Hiljaisen tiedon jakamista edistävät tekijät. Hiljaisen tiedon jakamista edistäviä tekijöitä 
on jo sivuttu edellä useassakin kohdassa. Ensinnäkin on tärkeää, että jakamisessa on takana 
esimiesten tuki. 
"Samat työajat, esimiesten tuki, harvoin suorittavalta portaalta tulee tähän 
aloitetta. Jos esimies suhtautuu positiivisesti hiljaisen tiedon jakamiseen." 
(Haastattelu 9) 
 
"Kyllä se esimiesten kannustava suhtautuminen toiminnan suuntaan. Kun siitä 
sanotaan, niin se pitäisi tehdä myös mahdolliseksi." (Haastattelu 6) 
 
Hyvä yhteishenki, yhteiset arvot ja ilmapiiri mahdollistavat hiljaisen tiedon jakamisen. Myös 
tilaratkaisut edellä mainittujen työaikojen lisäksi nousivat esiin yhdessä haastattelussa. 
Ryhmätyötilat ja yhteinen kahvihuone edesauttavat tiedon jakautumista, joskin kaikille 
hälisevä ryhmätyötila ei työskentely-ympäristönä toimi lainkaan. Tässäkin yhteydessä 
esimiehellä on suuri merkitys, että työympäristö rakennetaan sellaiseksi, että siellä on hyvä 
ja helppo tehdä töitä yksilölliset tarpeet huomioiden. Myös se, että tehdään muutakin 
yhdessä kuin töitä edesauttaa ryhmäytymistä ja tietojen jakamista. Kun luodaan aktiivisesti 
tilaa ja tilaisuuksia keskustella, ei esimiesten tarvitse välttämättä sanoa sanaakaan. 
"Kyllä se niin kuin työyhteisö on avoin, tullaan toimeen kaikkien kanssa, ollaan 
hymyssä suin neuvomassa, auttamassa, uskalletaan tulla puhumaan toisillemme. 
Pidetään ovet avoimina…" (Haastattelu 3) 
 
"Kaikki asiat yhteisiä. Meillä joka päivä kahvihetki ja jokainen jakaa niitä asioita, 
mitä haluaa jakaa. Sellainen tilanne, että jokainen pystyisi keskustella. Toiset on 
avoimia ja toiset vähemmän avoimia ja molemmille se sallitaan. Ilmapiiri sellainen, 
että siellä on hyvä olla." (Haastattelu 7) 
 
"…on tietysti katsottu, että sotilaallinen ilmapiiri, käskyttävä ilmapiiri vaikka 
meilläkin sitä tarvitaan ajoittain, niin se tappaa sen eräänlaisen luovuuden ja 
eräänlaisen hiljaisen tiedon siirtymisen. Mikäli kaikki kukat saavat kukkia, niin se 
onnistuu hiljaisen tiedon siirtyminen. Kaikki saa sanoa naurettavimmatkin 
ajatuksensa. Sujuvaa vuorovaikutusta." (Haastattelu 5) 
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Alaluvussa 2.4 mainittiin strategian kirkastaminen ja sen merkityksen korostaminen. Myös 
haastatteluissa puhuttiin yhteisestä päämäärästä ja ymmärryksestä, joka voidaan suoraan 
linkittää strategiaan. Kukaan haastateltava ei nostanut strategiaa esiin, eikä sitä varsinaisesti 
haastatteluissa kysyttykään. Yhteinen päämäärä ja ymmärrys työtehtävistä ja siitä, miksi 
asioita ylipäätään tehdään, ovat kuitenkin suoraan strategiaan ja visioon liittyviä teemoja. 
Niiden kirkastaminen on esimiesten tehtävä ja ymmärrys työn tekemisen merkityksistä 
edesauttaa myös hiljaisen tiedon jakamista. 
"No se justiin se yhteinen historia, yhteinen ymmärrys, yhteinen päämäärä. 
Nimenomaan se yhteinen päämäärä sen saavuttamiseksi, että jokainen haluaa 
tehdä parhaansa. Eli niin kuin se yhteinen suunnittelu, yhteinen päämäärä ja että 
kaikki osallistuu suunnitteluun ja kaikki haluaa tehdä parhaansa ja niin poispäin. 
Hyvä yhteishenki ja kyllä nää samat asiat, mitä tässä on sivuttu moneen kertaan…" 
(Haastattelu 5) 
 
Edellä kuvatuista hiljaisen tiedon jakamisen esteistä, hukkaan valuvasta tiedosta ja hiljaisen 
tiedon jakamista edistävistä seikoista on havaittavissa, että hiljaisen tiedon jakamiseen 
voidaan vaikuttaa. Se vaatii kuitenkin ensinnäkin esimiesten havahtumista hiljaisen tiedon 
tunnistamiseen. Tämän jälkeen omilla tavoilla olosuhteet tulisi luoda sellaiseksi, että tieto 
voi mahdollisimman kattavasti jakautua. Vaikka puhutaan suuremmista organisatoorisista 
ongelmista, hiljaisen tiedon jakamisen osalta voidaan todeta, että omissa ryhmissään 
esimiehet ovat varsin kykeneviä sitä edistämään, jos vain ymmärtävät. Ylempi johto on sen 
sijaan vastuussa tiedon jakamisesta ja jakamisen mahdollistamisesta kattavammin. 
Jokaisella työntekijällä on myös vastuunsa tehtävien hoitamisessa ja ilmapiirin luomisessa 
hyväksi. 
 
5.6  Keskeisimmät hiljaisen tiedon jakamisen keinot 
Edellä tiedon luomisen prosessimallin eri vaiheissa (sosialisaatio, ulkoistaminen, 
yhdistäminen, sisäistäminen) sivuttiin haastateltavien tunnistamia hiljaisen tiedon jakamisen 
keinoja. Keinoja tunnistettiin varsin hyvin, vaikka haastateltavat eivät suoranaisesti 
mieltäneetkään niitä varsinaisiksi hiljaisen tiedon jakamisen keinoiksi. Nämä arkisiksi 
koetut kahvipöytäkeskustelut, tiimityöskentely, tehtäväkierto ja työparityö ovat hiljaisen 
tiedon jakamisen keinovalikoiman ydintä. 
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Ennen haastatteluita haastateltavat saivat täytettäväkseen lomakkeen, jossa lueteltiin 
hiljaisen tiedon jakamisen menetelmiä (liite 2). Menetelmistä pyydettiin valitsemaan viisi 
vastaajan parhaaksi kokemaa menetelmää. Yhteensä lomakkeessa oli luetteloitu 36 
menetelmää. Menetelmät oli jaoteltu lomakkeella yksilölähtöisiin, paripohjaisiin 
ryhmäkeskeisiin ja muihin. Monet menetelmistä ovat lähellä toisiaan, eikä tiukka jako 
lomakkeessa olekaan merkityksellinen, vaan itse menetelmät. Lomakkeeseen piti myös 
täyttää sarakkeisiin keinokohtaisesti tieto siitä, tietääkö menetelmän, käyttääkö sitä, onko 
kokeillut menetelmää ja lisäksi se, voisiko kokeilla sitä. Yhtä vastaajaa lukuun ottamatta 
haasteltavat täyttivät lomakkeen kattavasti.  
 
Kaikki haastateltavat valitsivat viisi parasta keinoa lomakkeelta. Taulukkoon 4 on kerätty 
haastateltavien vastaukset parhaaksi valikoiduista hiljaisen tiedon jakamisen keinoista. 36 
keinosta valituiksi tuli 17 keinoa. 
 
Taulukko 4. Tärkeimmät hiljaisen tiedon jakamisen keinot (liite 3) 
 KEINOT   
Yksilölähtöiset - toisen työhön tutustuminen 
/vertaisoppiminen 
- tehtävä- ja henkilökierto 
- sijaisuuden hoitaminen 
- tarkkailu 
4/9 
 
3/9 
1/9 
1/9 
Paripohjaiset - mestari-kisällimalli 
- työparityö 
- työhön opastus 
- mentorointi 
- eläköitymissuunnitelmat 
- perehdyttäminen  
5/9 
4/9 
2/9 
1/9 
1/9 
1/9 
Ryhmäkeskeiset - tiimityöskentely 
- käytäntöjen jakaminen 
- ryhmäkeskustelut 
- työnohjaus ryhmissä 
5/9 
3/9 
2/9 
1/9 
Muut - kahvipöytäkeskustelut 
- tarinointi 
- asiantuntijaverkostot 
6/9 
4/9 
1/9 
 
Kuusi yhdeksästä vastaajasta nimesi kahvipöytäkeskustelut yhdeksi parhaista keinoista 
jakaa hiljaista tietoa. Haastatteluissa kahvipöytäkeskustelut nousivat esiin juuri 
aamupalaverien yhteydessä, jolloin ryhmissä käydään läpi yön tapahtumia, sisään tulleita 
juttuja sekä juttujen jakoa. Keskustelu on vapaamuotoista ja kaikki pääsevät siihen 
osallistumaan. Samalla keskustellaan siitä, miten juttuja lähdetään viemään eteenpäin ja 
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onko jutun osalliset mahdollisesti tutkijoille tuttuja. Pienemmillä poliisiasemilla (Jämsä, 
Keuruu) samaan kahvipöytään kokoontuu eri yksiköiden väki, jolloin keskustelu saa vielä 
laajemman näkökulman. Toisaalta pienemmilläkin asemilla juttupalaverit käydään vain 
tutkinnan väen kesken, mutta aamukahvipöydässä istuvat kaikki samaan aikaan.  
"Kaikki asiat yhteisiä. Meillä joka päivä kahvihetki ja jokainen jakaa niitä asioita, 
mitä haluaa jakaa. Sellainen tilanne, että jokainen pystyisi keskustella. Toiset on 
avoimia ja toiset vähemmän avoimia ja molemmille se sallitaan. Ilmapiiri sellainen, 
että siellä on hyvä olla." (Haastattelu 7)  
 
Viisi yhdeksästä valitsi tiimityöskentelyn yhdeksi parhaista hiljaisen tiedon jakamisen 
menetelmistä. Kaikki vastaajat korostivat ryhmä/tiimityöskentelyn tehokkuutta ja 
mielekkyyttä silloin, kun ryhmät ovat hitsautuneet yhteen ja ne ovat sopivan kokoisia. 
Tällöin tieto jakautuu tasaisesti. Ilmapiirin ollessa hyvä työntekijöiden on helppoa tehdä 
parhaansa. Toisaalta esiin nousi tässä yhteydessä se seikka, että jos ryhmät kasvavat liian 
suuriksi, niiden jäsenistä osa vaikenee eikä hiljainen tieto tällöin jakaannu, kun ajatellaan 
vain muutamilla aivoilla ja vain muutamat henkilöt ovat äänessä. Joka tapauksessa 
tiimityöskentely ja ryhmäkeskeiset tiedon jakamisen keinot kuten käytäntöjen jakaminen, 
ryhmäkeskustelut ja työnohjaus ryhmissä nousivat esiin tärkeimpinä keinoina hiljaisen 
tiedon jakamiseksi ja ne olivat käytössä varsin kattavasti. 
"Paljon tehokkaampaa, jos tehtäisiin läjäpäin ryhmässä. Sama tieto saavuttaa 
isomman porukan samalla ja se on tehokkaampaa. Sillä ei ole väliä miten sitä 
tehdään, kunhan sitä tehdään." (Haastattelu 9) 
  
"Tää on sellaista tiimityöskentelyä ja tuolla hiljaisella tiedolla yritetään vähentää 
työmäärää ja päästä päämäärään." (Haastattelu 4) 
 
Mestari-kisälli -mallin valitsi viisi yhdeksästä haastateltavasta parhaimpien keinojen 
joukkoon. Poliisikoulutus on aina pitänyt sisällään perehdyttämisen 
kokelaiden/harjoittelijoiden astuessa työelämään. Tämän kautta mestari-kisälli -mallia ja 
perehdyttämistä pidettiin toisiaan lähellä olevina hiljaisen tiedon jakamisen keinoina. 
Mestari-kisälli -mallin osalta nostettiin esiin kummankin vastuu oppimisesta ja 
opettamisesta. Kun on vastaanottava kisälli, on tilanne aivan toinen kuin jos kisälli ei ole 
halukas omaksumaan tietoja tai ilmaisee, ettei ole niistä kiinnostunut. Muista paripohjaisista 
keinoista valittiin työparityö, työhön opastus, mentorointi, eläköitymissuunnitelmat ja jo 
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mainittu perehdyttäminen. Paripohjaiset keinot olivat käytössä vastaajien keskuudessa 
melko kattavasti. 
"Kyllä se tuo parityöskentely ja mestari-kisälli –malli. Pidän luontevimpana ja 
parhaana, kunhan vaan kokenut sisäistää sen paikan ja välittää sitä tietoa siinä 
kohteelle, että se kaveri on vastaanottavainen ja että voi sitä asiaa sitten kertoa. Ja 
vaikuttaa siltä, että siitä voisi jotakin onkeen tarttuakin." (Haastattelu 6)  
 
Eläköitymissuunnitelmia oli kokeillut ryhmässään kaksi vastaajista. Heidän kokemuksensa 
olivat tuoreita ja varsin hyviä. Tässä yhteydessä puhuttiin nimenomaan ryhmän omista 
käytänteistä, ei tavoitekeskustelun yhteyteen nostetuista eläköitymissuunnitelmista. 
Eläköitymisiä tulee lähivuosina tapahtumaan runsaasti ja tämän vuoksi keinona 
eläköitymissuunnitelmat on varsin ajankohtainen. Neljä vastaajaa vastasikin, että voisi 
kokeilla eläköitymissuunnitelmia tulevaisuudessa.   
"Että se eläköityvä kokee sen, että hänen työtään arvostetaan ja osaamista 
arvostetaan ja halutaan myös jatkossa käyttää sitä. Loistava tilanne jäädä 
eläkkeelle, että häntä jäädään kaipaamaan, osaamista jäädään kaipaamaan… Mä 
tekisin sen niin ja jos ois täydellinen maailma, niin mulla ois varajohtaja 
eläköitymässä, niin viimeisen vuoden kanssa ollut siinä kaveri tekemässä niitä töitä 
ja seuraamassa." (Haastattelu 7)" 
  
"Että viimeiset ajat varttuneen työntekijän tehtäväksi pitäisi antaa siirtää niitä 
ihmisten käsittelystä ”kannattaa käsitellä niin ja noin”, ihmistuntemusta, ryhmän 
arvoja ja kulttuuria. Se kasvaa sieltä hiljaisen tiedon kautta poliisin imago ja 
kulttuuri." (Haastattelu 1) 
 
Toisen työhön tutustuminen/vertaisoppiminen valikoitui neljän vastaajan lomakkeella ja 
vastauksissa parhaiden keinojen joukkoon. Muista yksilölähtöisistä keinoista kolme 
vastaajaa valitsi tehtävä/henkilökierron keinovalikoiman parhaimmistoon ja yksi valitsi 
sijaisuuden hoitamisen. Yksi vastaajista korosti omaa velvollisuutta ottaa asioista selvää, jos 
joutuu tilanteisiin, joista ei ole niin hyvin perillä.  
"Kyllä varmaan jos ajatellaan ihan vain tätä substanssia, niin kyllä se tehtävien 
kautta oppiminen ja jonkin tutkinnan kautta. Jos on joku laajempi esitutkinta-asia 
kesken, niin sen substanssiosaamisen jakaminen ja sen kokemuksen jakaminen eli 
jos joskus on joku jonkin asian kantapään kautta oppinut, niin turha sitä on kaikkien 
päätä hakata samaan suuntaan." (Haastattelu 7) 
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Tarinoinnin merkitystä työssä muistelivat varsinkin kokeneimmat haastateltavat, jotka 
nostivat esiin puheissaan vanhoja tarinankertojia. Nykyään tarinankerrontaa todettiin olevan 
vähemmän, mutta tarinoiden kerronta eli poliisitermein keikkojen ajaminen kuuluu vahvana 
osana poliisikulttuuriin ja sen merkitys positiivisten asioiden esiin nostamisessa koettiin 
merkitykselliseksi. Tarinankerronta voidaan yhdistää juttujen tutkinnan 
jälkipuintitilanteisiin, joissa käydään läpi onnistuneet ja epäonnistuneet seikat jutun 
läpiviennissä. Yksi vastaaja pohtikin, että juttujen jälkipuintiin tulisi kiinnittää enemmän 
huomiota, jotta voitaisiin paremmin oppia niin tehdyistä virheistä kuin onnistumisistakin. 
"Itse ne ole tarinankertojatyyppi. Jos se on siellä tarinankertojatyyppi ja tuo sitä positiivista 
ryhmähenkeä, me-henkeä. Että jos se hiljainen tieto on, mikä on poliisin rooli. Että tämän 
työyhteisön epäviralliset käyttäytymissäännöt. Ne on sen hiljaisen tiedon tulosta. Onhan 
meillä, että hiljaisella tiedolla siirretään, mikä on sopivaa." (Haastattelu 1)   
 
Haastatteluiden yhteydessä kerättyyn lomakkeeseen (liite 2) piti niin ikään merkitä, jos ei 
tiennyt jotain hiljaisen tiedon siirtämisen menetelmää. Ainoastaan päätöspuut oli sellainen 
menetelmä, jota kukaan vastaajista ei tiennyt. Jokainen vastaaja nosti esiin muutamia 
sellaisia keinoja, joita ei tiennyt, mutta pääasiassa menetelmiä tunnettiin ja käytettiin varsin 
kattavasti.  
 
6  POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
"Se on hiljaisen tiedon hyödyntämistä kuule koko tutkintatyö ja sen siirtämistä. 
Kyse on vain siitä ilmapiiristä. Ilmapiiri ja toisten tunteminen niin se synnyttää sen 
hiljaisen tiedon." (Haastattelu 5) 
 
Haastattelut osoittivat, että hiljaisen tiedon merkitys poliisin rikostutkinnassa mielletään 
hyvinkin tärkeäksi ja sen tekemistä näkyväksi erilaisin keinoin pitäisi edistää. Hiljaisen 
tiedon jakamisen edistäminen ei ole mahdotonta eikä edes vaikeaa. Hiljaisen tiedon 
jakamisen keinot ovat käytössä tutkintatyössä melko kattavasti. Tärkeää olisikin korostaa 
hiljaisen tiedon merkitystä sekä tunnistaa, mitä hiljainen tieto on. Tunnistamisen on 
lähdettävä liikkeelle organisaation johdosta ja esimiehistä. Jos organisaation johto ja 
esimiehet kokevat hiljaisen tiedon jakamisen tärkeäksi, sitä on mahdollista lähteä viemään 
koko organisaation jäsenten ulottuville. Myös yksittäisillä esimiehillä on roolissaan paljon 
63 
 
mahdollisuuksia ja keinoja sekä jakaa hiljaista tietoa että edistää hiljaisen tiedon jakamista. 
Kattava huomiointi jokaisella organisaatiotasolla takaa kuitenkin pysyvämmät ja 
merkittävämmät tulokset. 
 
Tutkimuksen eri vaiheissa korostui hyvän ja positiivisen ilmapiirin vaikutus hiljaisen tiedon 
jakamisessa. Luottavaisessa, ilmapiiriltään avoimessa ja vuorovaikutteisessa työyhteisössä 
tieto ei jää pinnan alle, vaan leviää SECI-mallia noudatellen uutta luoden. Osallistaminen ja 
osaamisen esiin nostaminen taitavalla esimiestyöllä johtaa tuloksiin, jossa työyhteisö on yhtä 
aikaa sekä hyvinvoiva että tehokas. Myös tilaratkaisujen huomioiminen ja 
palaverikäytäntöjen muokkaaminen tiedon jakamista edistäviksi ovat oleellinen osa hiljaisen 
tiedon jakamisen ja uuden tiedon syntymisen edistämistä.  
 
Kaiken kaikkiaan opinnäytetyön tekeminen on ollut varsin mielenkiintoinen matka. Sen eri 
vaiheissa oivalluksia on tapahtunut niin työn tekijän sisällä kuin haastattelutilanteiden 
yhteydessä haastateltavissakin. Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen eri vaiheita ja siinä 
syntyneitä ajatuksia ja huomioita. Pohdinnan alla on, kuinka toimintaa Keski-Suomen alueen 
rikostutkinnassa ja miksei koko poliisilaitoksellakin voitaisiin kehittää suuntaan, jossa 
hiljaisen tiedon jakamisen kautta pinnan alla piilevä osaaminen ja tietojen yhdistäminen 
auttaisi luomaan uutta tietoa, vähentämään turhaa työtä, parantamaan työhyvinvointia ja 
korostamaan eri tutkinnan osa-alueiden asiantuntijuutta. Ensin käsitellään kuitenkin 
tutkimuksen luotettavuutta ja arvioidaan tutkimusprosessia. 
 
6.1  Tutkimuksen luotettavuus ja tutkimusprosessin arviointi 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisiä ohjeita. 
Tutkimusta arvioidaan kuitenkin kokonaisuutena, jolloin sen sisäinen johdonmukaisuus 
painottuu (Tuomi&Sarajärvi 2009, 140). Koko tutkimusprosessi lähti liikkeelle 
opinnäytetyön tekijän mielenkiinnosta hiljaista tietoa kohtaan, sekä huolesta tietojen 
menettämiseen asiantuntevien työntekijöiden eläköityessä. Sisä-Suomen poliisilaitoksen 
valtava koko ja eri yksiköiden ja ryhmienkin eriytyminen toisistaan sekä resurssien jatkuva 
väheneminen nosti esiin ajatuksia ja halua selvittää, mitä esimiehet voisivat tehdä toisin 
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osaamisen ja tiedon jakamiseksi. Näistä lähtökohdista tutkimusprosessi alkoi hahmottua. 
Tutkimuksen taustaa ja tarkoitusta on kuvattu yksityiskohtaisesti alaluvussa 1.1. 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen 
toteuttamisesta (Hirsjärvi ym. 2004, 217). Tutkimuksessa haluttiin selvittää hiljaisen tiedon 
luonnetta poliisin rikostutkinnassa, esimiehen vaikutusmahdollisuuksia hiljaisen tiedon 
jakamiseen, käytössä olevia menetelmiä hiljaisen tiedon jakamiseksi sekä hiljaisen tiedon 
jakamista edistäviä ja estäviä tekijöitä. Vastausta tutkimuskysymyksiin haettiin 
puolistrukturoidun teemahaastattelun (liite 1) kautta yhdeksältä haastateltavalta Sisä-
Suomen poliisilaitoksen rikostorjuntasektorin Keski-Suomen perustutkintayksikön ja 
keskitetyn ja paljastavan tutkintayksikön esimiehiltä. Haastatteluiden teemat mukailivat 
tutkimuksen teoriaosuudessa alaluvussa 2.2 kuvattua SECI-mallia. Haastattelut litteroitiin ja 
analysoitiin. Analysoiduista tuloksista syntyi johtopäätöksiä ja kehittämisehdotuksia, joita 
esitellään alaluvussa 6.2. Tutkimuksen luotettavuuden takaamiseksi tutkimuksen toteutusta 
on kuvattu yksityiskohtaisesti alaluvussa 4.2. 
 
Valideettia käytetään tutkimuksen laatua kuvaavana yleisenä terminä. Tällöin puhutaan siitä, 
että tieto on tuotettu pätevällä tavalla eli sellaisten ratkaisujen ja käytäntöjen avulla, jotka 
ovat perusteltavissa tieteen yleisten kriteerien ja tutkimuksen edustaman tutkimusperinteen 
näkökulmasta. Tutkimuksessa on osoitettava linkki tutkimuksen tulosten ja tutkittavan asian 
välillä. (Ronkainen ym. 2014, s. 131.) Valideetin kautta tarkasteltuna tutkimustulokset 
vahvistavat teoriaosuudessa esitettyjä keskeisiä käsitteitä sekä aikaisemmissa tutkimuksissa 
esitettyjä tuloksia. Aineiston luotettavuudesta on pyritty varmistumaan hyvin valmistellulla 
haastattelurungolla, joka perustuu teoriaosuuden tiedon luomisen prosessimalliin (liite 1). 
Haastatteluvastaukset on nauhoitettu ja litteroitu hyvin pian haastatteluiden jälkeen. Tällä on 
pyritty varmistamaan aineiston käsittelyn laatua ja luotettavuutta. 
 
Haastatteluaineistosta sai vastaukset kattavasti asetettuihin tutkimuskysymyksiin. 
Haastateltavien pitkä kokemus rikostutkinnasta sekä toimiminen esimiehenä takasi 
vastausten kokonaisvaltaisuuden ja näkemysten avaruuden. Vaikka vastaajat olivat 
maantieteellisesti ainoastaan Keski-Suomen alueelta, voidaan vastauksista syntyneitä 
johtopäätelmiä ainakin osittain hyödyntää koko poliisilaitoksen ja miksei koko 
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valtakunnankin alueella. Hiljainen tieto aihealueena on merkityksellinen, huomionarvoinen 
ja varsin ajankohtainen vastattaessa toimintaympäristössä tapahtuviin muutoksiin ja 
kiristyvään resurssitilanteeseen.   
 
6.2  Johtopäätökset ja kehittämisehdotukset 
Hiljainen tieto poliisin rikostutkintatyössä tunnistetaan kokemuksen kautta karttuneeksi 
vanhemmilta kollegoilta opituksi varmuudeksi hoitaa työtehtäviä. Rikostutkintatyössä 
hiljainen tieto linkittyy vahvasti tutkintataktiikkaan, kokonaisuuksien hallintaan ja jutun 
tunnistamiseen.  Hiljainen tieto positiivisessa mielessä helpottaa rikosasioiden tunnistamista 
ja hoitamista, kun oleellinen erottuu epäoleellisesta. 
"Se on siellä yhtenä osana työyhteisöä. Se on kaikkien työyhteisössä olevien välillä 
oleva kanava ja asia. Ei sitä vastuuta pysty kenellekään heittämään vaan se on 
kaikkien asia." (Haastattelu 3) 
 
Esimiehellä nähtiin olevan valta ja vastuu hiljaisen tiedon jakamisen edistämisessä. 
Esimerkkinä toimiminen ja tiedon tasapuolinen jakaminen on tärkeää. Ilmapiirin ja 
yhteishengen luojana esimies voi merkittävästi vaikuttaa siihen, miten hiljainen tieto tulee 
hyödynnettyä työyhteisössä. Keskijohdon esimiehet toivat haastatteluissa kuitenkin esiin 
sen, että hiljaisen tiedon jakamisen huomioimiseen voitaisiin ylemmästä johdosta kannustaa. 
”Tästä ei puhuta juurikaan. Jos en tuntisi aihetta, se jäisi. Tämä perustuu omaan 
mielenkiintoon. Ei missään lue, että jaa hiljaista tietoa. Ei lytätä, mutta ei 
kannustetakaan. Siihen voisi ja tulisi kannustaa…” (Haastattelu 9) 
 
Menetelmiä hiljaisen tiedon jakamiseksi on olemassa monia. Suurin osa niistä on varsin 
arkisia ja jokapäiväisiä jopa siten, ettei niitä lainkaan mielletty hiljaiseen tietoon liittyviksi. 
Hiljainen tieto käsitteenä kun on varsin hankala. Jos kuitenkin puhutaan esimerkiksi 
kahvipöytäkeskusteluista, harvalla tulee mieleen, että juuri sen tyyppinen keskustelutilanne 
on erityisen otollinen hiljaisen tiedon jakamiselle. Tutkimuksessa parhaiksi hiljaisen tiedon 
jakamisen menetelmiksi nousikin aivan arkipäiväiset tilanteet kuten mainitut 
kahvipöytäkeskustelut, tiimityöskentely, mestari-kisälli -malli, toisen työhön tutustuminen, 
työparityö ja tarinointi (liite 3). Nämä keinot muiden tutkimuksessa esiin nostettujen 
keinojen lisäksi ovat käytössä varsin kattavasti. 
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Tutkimuksessa nousi esiin useita epäkohtia ja asioita, joihin toivottaisiin muutosta siitä 
näkökulmasta, että hiljainen tieto pääsisi jakautumaan paremmin. Epäkohtien korjaaminen 
ja asioihin puuttuminen ei ole mahdotonta tai edes vaikeaa, jos aidosti halutaan muutosta ja 
kehitystä tapahtuvan. Muutoksen on kuitenkin lähdettävä siitä, että hiljaisen tiedon käsite 
tunnistetaan ja esimiehet alkavat tietoisesti edistää sen jakamista. Ilmapiirin on oltava hyvä, 
ryhmien yhteen hitsautuneita, ovien avoimia ja luottamuksen vallittava, jotta jokainen 
uskaltaa sanoa ääneen omat typerätkin ajatuksensa. Hiljainen tieto välittyy sosiaalisen 
vuorovaikutuksen avulla yksilöiden kautta.  
 
Kehittämisehdotus 1. Ensimmäisenä kehittämisehdotuksena tutkimuksessa nostetaan esiin 
jokaisen tutkimukseen osallistuneen havainnot siitä, että Keski-Suomen alueella ei 
tutkinnassa ole yhteistä palaveria, jossa tietoa voitaisiin jakaa. Ihmiset eivät tunne toisiaan 
ja tämän vuoksi on myös vaikeaa tunnistaa toisten vahvuuksia ja asiantuntijuutta. 
Palaverikäytäntöjen muuttaminen sellaiseksi, että vähintään joka kolmas viikko olisi 
tutkinnan yhteinen palaveri, jossa vetovastuussa olisi vuorollaan jokin ryhmä, toisi aivan eri 
mahdollisuudet hiljaisen tiedon jakamiselle ja muovaantumiselle. Ryhmä kerrallaan 
voitaisiin pitää tietoisku, nostaa esiin ajankohtainen aihe tai esitellä jokin laajempi ilmiö, 
jolloin juttujen tutkintaan saataisiin enemmän ajattelevia aivoja. Lisäksi lähes puuttuva 
yhteistyö keskitetyn ja paljastavan tutkintayksikön sekä perustutkintayksikön välillä olisi 
helppo korjata palaverikäytäntöjä muuttamalla. Samalla opittaisiin tuntemaan toisia, jolloin 
kynnys asioiden kysymiseen yli ryhmärajojen madaltuisi. 
"Olisivat varmasti hyödyksi, kun olisi vertaisjuttua, jutturintamaa. Oman 
aktiivisuuden varassa. Kaipaisin tutkinnanjohtajien varassa maks 1h kerran 
viikossa. Itselle ei ole palaveria." (Haastattelu 9) 
 
"Mitä minä miellän hiljaisella tiedolla, niin en pitäisi sitä palaveria vaan oman 
ryhmän. Pitäisi kuitenkin jokin luonteva paikka rakentaa perustutkinnan välillä, 
että oikeasti kohtaisimmekin." (Haastattelu 6) 
 
"Poliisilaitoksella on oma palaverikäytäntö eikä se meidän päivittäisiin rutiineihin 
vaikuta. Yksiköllä voisi olla enemmänkin jonkinlaista linjapalaveria. Itse en ole 
kokenut siitä ongelmaa, vaan mennään niin kuin on sovittu." (Haastattelu 7) 
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"Itse olen kaivannut tutkinnan jakso tai viikkopalaveria. Mutta ei sellaista, että 
jokainen ryhmä kertoo omista jutuistaan ei tarvita, koska helposti menee siihen että 
jokainen alkaa kehumaan itseään tai juttujaan." (Haastattelu 8) 
 
Kehittämisehdotus 2. Toisena kohtana esiin nostetaan pintaan päivittäisen työn johtaminen 
ja perehdyttäminen. Myös tässä esimiehen rooli asioiden hahmottajana ja esimerkkinä 
toimimisena on tärkeää. Puheissa on ollut hektinen perustutkinta, jossa rikostutkijalla on 
avoimena kymmeniä juttuja yhtä aikaa. Hänelle tuo juttukasa voi näyttäytyä kaoottisena 
kasana papereita, joista ei saa mitään otetta. Tutkinnanjohtajan tai ryhmänjohtajan antama 
aika juttujen allokointiin ei tällaisessa tilanteessa mene hukkaan. Aikaa käytetään siihen jo 
tällä hetkellä, mutta systemaattista läpikäyntiä ei ainakaan tutkimushavaintojen valossa ole. 
Kehittämisehdotuksena onkin, että yhteistyössä rikostutkijan ja esimiehen kanssa voidaan 
käydä jutut läpi esimerkiksi kerran kuukaudessa tai tarpeen mukaan. Jutut käsitellään siinä 
valossa, että lokeroidaan ne seuraavalla ajatuksella: 1) hoidetaan heti, 2) hoidetaan 
seuraavalla viikolla/lähipäivinä, 3) hoidetaan, kun on aikaa ja 4) ei hoideta ollenkaan. Tämä 
hetkellinen yhteinen aika voi kantaa hedelmää myöhemmin, kun asioiden asettaminen 
tärkeysjärjestykseen onnistuu ja työnteko muuttuu muuksikin kuin jatkuvaksi 
selviytymistaisteluksi. Jatkossa tutkija osaa itsekin asettaa asioita tärkeysjärjestykseen ja 
hallita kokonaisuuksia paremmin. Lisäksi tällaisissa esimiehen ja tutkijan välisissä 
kohtaamisissa esimiehen tietämys tutkijan osaamisesta karttuu. Tämä linkittyy kolmanteen 
kehittämisehdotukseen.  
"Se vaatii alussa, että kun nuori tutkija tulee ja sillä on 30:stä 60:een juttua 
pöydällä, niin kyllä tutkinnanjohtajan on mentävä pari kertaa siihen sen pöydän 
ääreen hahmottamaan kokonaisuutta. Niin mun mielestä siihen sen tyyppiseen 
toimintaan pitäis ryhmässä niin kun että sehän on sitä tutkinnanjohtajalla ja 
ryhmänjohtajalla olevaa hiljaista tietoa, minkä se on työn myötä hankkinut se tapa, 
millä se hahmottaa sitä niitten juttujen laatua ja kiireellisyyttä, ja että onko tarpeen 
tutkia lainkaan... Kun siellä käy muutaman kerran nuoren innokkaan tutkijan 
kanssa läpi sitä kasaa, niin kuinka ollakaan sille syntyy se ajatus että no niinhän 
tää onkin!" (Haastattelu 5) 
  
Kehittämisehdotus 3. Kolmantena kehittämisehdotuksena esiin nousee kokemusperäisen ja 
muunkinlaisen tiedon parempi hyödyntäminen. Ensinnäkin pitäisi tunnistaa työntekijöiden 
erityisosaamisalueita ja osaamisalueita ylipäätään. Tämän jälkeen niitä voitaisiin hyödyntää 
yli ryhmä-, yksikkö- ja jopa sektorirajojen. Osaamispuu on ollut yritys tähän suuntaan, mutta 
ryhmän esimiesten keräämät tiedot ryhmän jäsenten osaamisesta ja erityisosaamisesta siten, 
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että niitä voitaisiin hyödyntää kattavammin, olisi tärkeää. Nyt yksittäiset esimiehet tietävät 
ryhmäläistensä vahvuuksia ja ne tiedot kulkevat suusta suuhun sattumanvaraisesti. Kattava 
ja systemaattinen osaamiskartoitus ja sen hyödyntäminen olisi iso etu hiljaisen tiedon 
jakamisen edistämisessä. 
"Mut sit se , että tän kokemusperäisen tiedon kuunteleminen niin esimerkiksi Pohan 
työskentelyssä niin kuin sinne otetaan aina nuoria eteenpäin pyrkiviä kavereita 
tekemään uusia linjauksia ja saattamaan paperimuotoon erilaisia uusia 
määräyksiä, niin tuota hiljainen tieto kaikessa kehittämispuolessa on kaikista 
tärkeintä. Mikään teoreettinen tieto ei ylitä sitä hiljaista tietoa, ja nyt siellä 
teoreetikot vailla kokemusta vääntää niitä rautalankamalleja. Ja sitten ihmetellään, 
että miten nää ei toimi. No eihän ne voi toimia, kun ei niillä oo mitään edellytyksiä. 
Teoreetikko tekee rautalankamallin asiasta, josta ei rautalankamallia voi tehdä 
ilman minkäänlaista henkilökohtaista kokemusta siitä, miten se asia pitäis hoitaa. 
Niin tää just, että se niin kuin unohtuu. Että mikä se on tää pointti tässä, että se 
unohtuu tää hiljaisen tiedon hyödyntäminen, kun suurista tiedoista puhutaan. Ja se 
tarkoittaa sitä, että pitäis hirvittävästi – ei lausuntokierros riitä vaan se pitäis 
kattoa, että kuka sen lausunnon antaa. Kyllä sitä jonkin verran on ollut, mutta ei 
ainakaan liikaa." (Haastattelu 5) 
 
”Kaikkien kanssa keskustelen ja tiedän. Haluan tutustua ihmiseen ja minkälaisia 
taitoja, mitä harrastaa… Minä tiedän, että hän osaa eikä muut tiedä. Miten voidaan 
saattaa, että se kohtaa oikean henkilön? Isommassa yksikössä se on aikalailla 
mahdotonta…” (Haastattelu 1) 
 
Lopuksi. Kaiken kaikkiaan tutkimus osoitti, että hiljaisen tiedon käsitteen syvällinen 
ymmärtäminen ei ole niin tärkeää. Tärkeää on ymmärtää, että on paljon hiljaista tietoa, jota 
ilman ei yksinkertaisesti tulla toimeen. On tunnustettava hiljaisen tiedon merkitys, 
ymmärrettävä että sitä on olemassa paljon ja nostettava se esiin esimiestyössä erilaisin 
arkipäiväisin keinoin. Erilaisilla menetelmillä tietoa voidaan jakaa ja tehdä näkyväksi. Tästä 
hyötyy koko organisaatio ja osaamisen korostaminen vahvistaa henkilöstön hyvinvointia, 
kun arvostetaan sitä, mitä osataan. Tätä kautta työnteko itsessään helpottuu ja tulokset 
syntyvät laulamalla, kuten eräs haastateltava totesi. 
"Käytetään tehokkaasti niitä kanavia mitä käytössä. Liittyy asenteisiin, että otetaan 
sellainen asenne että se tieto, mitä on käytössä, sitä ei tarvitse pantata. Jakaa sitä 
tietoa rohkeasti vaan." (Haastattelu 3) 
 
"Mä koen parhaimpana, on tärkeää, että ryhmissä on riittävä kokemushaitari ja 
ikähaitari, että seuraamalla kokeneita nuoremmat oppivat niiltä, mutta vastaavasti 
hiljainen tieto on myös nuoremmilla, kun nyt on tekninen osaaminen lisääntynyt ja 
someosaaminen ja verkossa tapahtuma osaaminen muuttunut hirveästi viimeisten 
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vuosien aikana. Että se on ihan tasavertaista oppimista ja yhtä paljon pystyy nuori 
kaveri antamaan teknisellä puolella ja parasta on yhteinen tekeminen." (Haastattelu 
7) 
 
Opinnäytetyöprosessi on ollut matka, jonka voidaan sanoa noudatelleen SECI-mallin 
vaiheita. Alkuvaiheeseen liittyi teorian sisäistäminen. Tämän jälkeen haastatteluissa 
vuorovaikutuksen eli sosialisaation kautta nostettiin teemoittain esiin oleellisia seikkoja 
hiljaisen tiedon jakamisessa. Tiedot mahdollisimman kattavasti ylös kirjaamalla hiljainen 
tieto muokattiin näkyväksi eli ulkoistettiin. Teoriaa ja haastatteluissa esiin nousseita seikkoja 
yhdistämällä syntyivät opinnäytteen johtopäätökset ja kehittämisehdotukset. Vaikka 
prosessin eräänlainen piste on valmis opinnäytetyö, oppimisen kannalta matka jatkuu vielä 
pitkään.  Tutkimuksen tekijän toive on päästä kehittämään käytäntöjä siihen suuntaan, että 
osaamista arvostetaan ja hiljaista tietoa jaetaan yhä enemmän. Yhdessä hyvässä hengessä 
tekemällä voidaan päästä tuloksiin, jotka voivat ylittää asetetut tavoitteet kirkkaastikin. 
 Me tehdään yhdessä yhteisillä hyväksi havaituilla pelisäännöillä yhteinen juttu ja 
me onnistutaan. Niin kaikki on siitä ihastuneita… Se palkinto on se, että ME 
onnistuttiin. ” (Haastattelu 5) 
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       LIITE 1 
Haastattelurunko     17.5.2017 
Taustatietoa 
Ikä 
Koulutus 
Ammattinimike 
Työvuodet (tarkemmin missä tehtävissä ja kuinka kauan) 
Kuvaus työstä 
 
Hiljainen tieto (tuntemus) 
Kuinka tuttu hiljainen tieto käsitteenä on sinulle? Kuinka kuvailisit hiljaisen tiedon työssäsi?  
Minkälaista hiljaista tietoa on työyhteisössäsi (itsellä ja muilla)? 
Minkälainen käsitys sinulla on alaistesi/tiimisi hiljaisen tiedon määrästä/laadusta? (esimiehen 
tietämys työntekijän osaamisen määrästä)  
Mikä merkitys hiljaisella tiedolla on sinulle tai työyksiköllesi? Kerro käytännön esimerkkejä 
hiljaisen tiedon merkityksellisyydestä. 
(Kuinka hiljainen tieto on osoittautunut merkitykselliseksi työn tekemisessä. Eli onko esimerkkejä, kuinka hiljainen tieto 
tai osaaminen on tullut esille arjen eri tilanteessa, tai kuinka joskus jälkeenpäin on tullut esiin, että jollakin olisi ollut tietoa, 
jolla jonkin asian olisi voinut ratkaista paremmin.) 
 
Esimiehen rooli 
Millaiseksi koet esimiehen roolin ja mahdollisuudet hiljaisen tiedon jakamisessa/käsittelyssä? 
Kuinka esimies voi auttaa hiljaisen tiedon jakamisessa? 
Millaisia keinoja työyksikössäsi käytetään? Kannustetaanko työyksikössäsi hiljaisen tiedon 
etsimiseen ja jakamiseen (ohjelmia, toimenpiteitä, ohjeistusta, palkitsemista)? 
Minkälaiset tilanteet ovat parhaita hiljaisen tiedon jakamiseen? 
Minkälaisia uusia asioita koet oppivasi kollegoiltasi? 
 
Työympäristö, vuorovaikutus ja yhdessä työskentely (SOSIALISAATIO) 
Millaiseksi koet työympäristösi ja sen ilmapiirin (hiljaisen tiedon jakamisen kannalta)? 
Miten koet ilmapiirin vaikuttavan hiljaisen tiedon jakamiseen? 
 Kuinka usein teet töitä yhdessä toisten kanssa tai osallistutko pari- tai ryhmätyöskentelyyn ryhmäsi 
tai muiden yksikön ryhmien kanssa? Kerro yhteistyöstä. 
Minkälaisia palavereita tai muuta yhteistoimintaa ryhmällänne, yksiköllänne tai koko 
poliisilaitoksella on? Järjestetäänkö niitä riittävästi vai onko niitä liikaa? Osallistutko niihin? 
Ovatko ne hiljaisen tiedon jakamisen kannalta hyödyksi? 
Minkälaista merkitystä yhteistoiminnalla tai eri tilaisuuksilla on hiljaisen tiedon siirtymiseen?  
Saatko tai annatko käytännön opetusta/neuvoja työkavereillesi (esimerkkejä)? Tapahtuuko tätä 
usein? Kysyttäessä vai myös pyytämättä? 
 
Hiljaisen tiedon jakaminen ja siirtämisen menetelmät (ULKOISTAMINEN)  
Minkälaisia asioita yksiköllänne on tapana dokumentoida? 
Minkälaisia dokumentoituja ohjeita/malleja työtehtävistäsi on olemassa? Onko niistä hyötyä tai 
olisiko niistä hyötyä ja kenelle? 
Olisitko joskus tarvinnut dokumentoituja ohjeita jonkun toisen henkilön työtehtävistä ja millaisissa 
tilanteissa? 
Oletko oppinut uusia toimintatapoja seuraamalla työkaverisi työskentelyä? Kerro havainnoistasi. 
Miten hiljaista tietoa kannattaisi siirtää tai hyödyntää? Miten hiljaista tietoa voidaan kerätä? 
Minkälaisia keinoja tiedät hiljaisen tiedon jakamiseksi? 
Miten hiljaisen tiedon jakamiseen voidaan kannustaa? 
Miten jaat omaamaasi hiljaista tietämystäsi ja miten edistät hiljaisen tiedon jakamista 
työyksikössä?  
Minkälaisia kokemuksia sinulla on hiljaisen tiedon jakamisesta muissa työyksiköissä tai muualla? 
Paras keino hiljaisen tiedon jakamiseen (numeroi liitteenä olevasta taulukosta viisi parasta keinoa 
tai kirjaa siihen, jos jokin keino puuttuu)?  
 
Jaetun tiedon hyödyntäminen (YHDISTÄMINEN) 
Onko ryhmällänne/yksiköllänne käytössä yhteistä sähköistä arkistoa/kansiota, johon tallennetaan 
tietoja/ohjeita? Jos on, mikä/minkälaisia? Hyödynnättekö jotain järjestelmää dokumentoinnissa? 
Minkälaista muiden työntekijöiden tuottamaa tietoa tarvitset työssäsi usein? Miten ja mistä haet 
tietoa? 
Minkälaiset tilanteet otollisia tiedon jakamiselle? (vuorovaikutus!!!) 
Minkälaista hiljaista tietoa poliisissa valuu hukkaan puuttuvien käytäntöjen tai tiedonpuutteen 
vuoksi? 
  Tiedon jakamisen kulttuuri (SISÄISTÄMINEN) 
Mitä haasteita hiljaisen tiedon jakamisessa/siirtämisessä on? (onko tiedon panttaajia, esteitä tiedon 
jakamiselle?)  
Miten avoimia ja halukkaita työntekijät ovat  jakamaan tietojaan? Perustele vastauksesi. 
Mitkä mahdolliset muut tekijät työpaikalla haittaavat hiljaisen tiedon jakamista? 
Mitkä tekijät työpaikalla puolestaan edesauttaisivat hiljaisen tiedon jakamista? 
Kuinka tärkeäksi koet hiljaisen tiedon jakamisen? Millä tekijöillä jakamiseen on merkittävin 
vaikutus? 
 
Lopuksi 
Minkälaisia kehitysideoita sinulla on hiljaisen tiedon jakamiseksi? 
Muuta mieleen tulevaa? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
                    LIITE 2 
Hiljaisen tiedon jakamisen keinoja    
Oheisessa taulukossa on hiljaisen tiedon jakamisen keinoja. Laita rasti ruutuun otsikon mukaan 
(tiedän/tunnen tai en tiedä ja tämän lisäksi vielä käytän, olen kokeillut, voisin kokeilla sen 
mukaan, miten koet). Rasti voi siis tulla useampaan ruutuun. Rastien lisäksi merkitse viimeiseen 
sarakkeeseen järjestysnumerot 1-5 sen mukaan, mikä mielestäsi on/olisi paras keino hiljaisen tiedon 
jakamiseksi. 
 
 KEINOJA 
 
tiedän/ 
tunnen 
en tiedä käytän olen  
kokeillut 
voisin  
kokeilla 
SIJA 
(1-5) 
Yksilölähtöiset  
lukeminen/kirjoittaminen       
videointi/työn dokumentointi       
toisen työhön tutustuminen 
/vertaisoppiminen 
      
sijaisuuden hoitaminen       
tehtävä- ja henkilökierto       
käsitekarttojen tekeminen       
tarkkailu       
 
Paripohjaiset  
työparityö       
työhön opastus       
perehdyttäminen       
mestari-kisälli -malli       
mentorointi       
eläköitymissuunnitelmat       
kehityskeskustelut        
 
Ryhmäkeskeiset  
tiimityöskentely       
käytäntöjen jakaminen       
projektiryhmät       
ryhmäkeskustelut        
mallintaminen       
kehityskeskustelut       
työnohjaus ryhmissä       
kokoukset/palaverit       
case-keskustelut       
 
Muita  
toimintatutkimus       
organisaatiosta lähtevien 
haastattelut 
      
kyselyt       
 tarinointi       
organisaatiorajat ylittävät 
tapaamiset 
      
haastattelut       
kohdevierailut       
satunnaiset stand-up kokoukset       
asiantuntijaverkostot       
simulaatiopelit?       
kahvipöytäkeskustelut       
päätöspuut       
toimintarutiinien muuttaminen ja 
tukeminen 
      
       
       
       
       
 
(Lähde mukaellen Kuronen ym. 2007, s. 22; Kiviranta 2010, s. 190; Viitala 2005, s. 134) 
 
 
  
                         LIITE 3 
Tärkeimmät hiljaisen tiedon jakamisen keinot (kooste haastatteluiden vastauksista) 
 
 
 
 
 
Yksilölähtöiset - toisen työhön tutustuminen 
/vertaisoppiminen 
- tehtävä- ja henkilökierto 
- sijaisuuden hoitaminen 
- tarkkailu 
käsitekarttojen tekeminen 
lukeminen/kirjoittaminen 
videointi/työn dokumentointi 
 
4/9 
 
3/9 
1/9 
1/9 
Paripohjaiset - mestari-kisälli -malli 
- työparityö 
- työhön opastus 
- mentorointi 
- eläköitymissuunnitelmat 
- perehdyttäminen 
kehityskeskustelut  
5/9 
4/9 
2/9 
1/9 
1/9 
1/9 
Ryhmäkeskeiset - tiimityöskentely 
- käytäntöjen jakaminen 
- ryhmäkeskustelut 
- työnohjaus ryhmissä 
 
mallintaminen 
kehityskeskustelut 
kokoukset/palaverit 
case-keskustelut 
projektiryhmät 
5/9 
3/9 
2/9 
1/9 
Muut - kahvipöytäkeskustelut 
- tarinointi 
- asiantuntijaverkostot 
 
toimintatutkimus 
organisaatiosta lähtevien haastattelut 
kyselyt 
organisaatiorajat ylittävät tapaamiset 
haastattelut 
kohdevierailut 
satunnaiset stand-up kokoukset 
simulaatiopelit? 
päätöspuut 
toimintarutiinien muuttaminen ja tukeminen 
6/9 
4/9 
1/9 
